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En la investigación titulada Competencias de liderazgo y la gestión administrativa de 
los directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Una perspectiva docente, se 
formuló el siguiente problema ¿Qué relación existe entre las competencias del liderazgo y 
la gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018?, con 
el objetivo de determinar la relación que existe entre las competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018  según la 
perspectiva de los docentes, siendo la hipótesis de que existe relación directa y 
significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión administrativa de los 
Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, teniendo en cuenta la Variable 1: 
Competencias del liderazgo y la Variable 2: Gestión administrativa, siendo el diseño de 
investigación no experimental de tipo transversal porque es aquella que sirve para 
recolectar datos en un solo momento y en un tiempo único, llegando a la conclusión de que 
existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión de recursos 
materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, porque el valor 
obtenido mediante la prueba chi cuadrado es igual a 39,236, que está  comprendido entre 
13,848 ≤ X ≤ 36,415; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa y se recomienda dar a conocer a los 
Directores de la UGEL Ventanilla. El trabajo de investigación las competencias del 
liderazgo y la gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 
2018,  para su aplicación correspondiente. 
 







In the research entitled Leadership competencies and administrative management of 
the directors appointed at the UGEL Ventanilla 2018. A teaching perspective, the 
following problem was formulated: What is the relationship between the leadership 
competencies and the administrative management of the Directors appointed in the UGEL? 
Ventanilla 2018 ?, with the objective of determining the relationship between the 
leadership competencies and the administrative management of the Directors appointed in 
the UGEL Ventanilla 2018 according to the perspective of the teachers, being the 
hypothesis that there is a direct and significant relationship between the Leadership 
competencies and administrative management of the Directors appointed in the UGEL 
Ventanilla 2018, taking into account Variable 1: Competences of leadership and Variable 
2: Administrative management, being the design of non-experimental transversal research 
because it is the one that serves to collect data in a single moment and in a unique time, 
reaching the conclusion that there is a significant relationship between leadership 
competencies and the management of material resources of the Directors appointed in the 
UGEL Window 2018, because the value obtained through the chi-square test is equal to 
39.236, which is comprised between 13,848 ≤ X ≤ 36,415; the value is located in the 
rejection region and, therefore, the null hypothesis is not accepted and the alternative 
hypothesis is accepted and it is recommended to inform the Directors of the UGEL 
Ventanilla. The research work, leadership competencies and administrative management of 
the Directors appointed in the UGEL Ventanilla 2018, for its corresponding application. 
 







De acuerdo con el reglamento de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación Enrique Guzmán y Valle, el presente informe está organizado en cinco 
capítulos, a los cuales se añaden las conclusiones, recomendaciones, referencias y 
apéndices. 
El capítulo I, presenta la determinación del problema y se procedió a la formulación 
del problema general y problemas específicos. Se complementa el capítulo con la 
propuesta de los objetivos, la importancia y alcances y, finalmente, en este capítulo se 
reseñan las limitaciones de la Investigación. 
En el capítulo II, se inicia con los antecedentes de la investigación, que se ha 
recogido a través de la exploración bibliográfica; luego se trata de las bases teóricas; 
además se incluye la definición de los términos básicos utilizados en el contexto de la 
investigación.  
El capítulo III, presenta el sistema de hipótesis y las variables, complementándose 
con la correspondiente operacionalización de las variables. 
En el capítulo IV, se presenta, el enfoque, el tipo y el diseño de investigación, 
complementándose con la población y la muestra, las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, incluyendo el tratamiento estadístico con el procedimiento seguido 
durante la investigación. . 
En el capítulo V, se trata de la validación y confiabilidad de los instrumentos. 
Seguidamente se estudia la interpretación de cuadros y gráficos, Luego se procede a la 
discusión de los resultados. 
A continuación se muestra las conclusiones a las que se ha llegado en la 




Finalmente, se muestra las referencias bibliográficas consultadas y se acompaña los 
apéndices que contienen el cuestionario aplicado a los estudiantes, los informes de los 
expertos que validan el instrumento de investigación, los documentos que acreditan la 























Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Uno de los aspectos de mayor preocupación en el ámbito de la educación básica 
regular, es el nivel de competencia profesional traducido en el liderazgo, especialmente en 
el grado de compromiso para el logro de la visión misión que promueve a una 
organización en pos de un Fuerte nivel de servicio educativo, en consecuencia las 
características propias de la formación profesional y la gestión por competencias obliga a 
las Instituciones educativas a contar con profesionales acreditados con un Fuerte sentido 
de cultura organizacional habilidad en la gestión en la cual se plasme a plenitud sus 
habilidades y capacidades en la generación del conocimiento así como una muestra del 
marco ético como persona. 
Al respecto se encuentra el postulado que menciona la prioridad del crecimiento 
organizacional dado que: 
A nivel mundial, el tema de la Educación sigue siendo de suma importancia para los 
países, estados y gobiernos, así como de los organismos mundiales, continentales e 
internacionales, de tal forma que permanentemente se buscan y se plantean diversas 
teorías, estrategias que respondan a los retos del presente siglo, a la velocidad del avance 
del conocimiento y a la complejidad de la globalización (Carrizales, 2010, p. 176). 
En el mismo sentido, se especifica los aportes que indican “es imperativo rescatar 
teorías organizacionales que han resultado exitosas en el ámbito empresarial y que se 
deben adecuar a la gestión educativa” (Rodríguez, 2008, p. 51). 
En coherencia con los fundamentos anteriores, la Institución Educativa asume una 
responsabilidad de contribuir al crecimiento de profesionales en diversas especialidades, 




desarrollan los diferentes temas o contenidos en procesos de análisis construcción de 
estructuras teóricas, sin embargo, por la naturaleza misma de la formación profesional, 
cada uno de ellos presentan algunas características particulares respecto a identificarse con 
los objetivos institucionales que permitirían el logro del marco filosófico institucional. 
Cabe resaltar que el liderazgo constituye un eje orientador y una herramienta de 
innovación y de flexibilidad al cambio, necesario de explicitarse en las distintas 
posibilidades que permitan lograr este fin. 
Desde un marco diferenciado, el liderazgo puede entenderse como “la influencia que 
ejerce una persona sobre su grupo de referencia” (Pedraja, Rodríguez E. y Rodríguez J., 
2006, p. 577), influencia que, se orienta a un cambio voluntario por parte de los 
seguidores, en el modo de ver el mundo y de actuar en él. Siendo esto posible, el líder 
necesita  tener algunas cualidades que puedan ser respetadas, admiradas y valoradas para 
producir la transformación orientada hacia el desarrollo o mejora de sus seguidores y que 
ponga de relieve sus intenciones en relación a los mismos. (Bolívar, 2007, p. 68) 
Ante ello, es interesante remarcar que el concepto de institución fue realmente 
importante para las Instituciones Educativas de la UGEL Ventanilla 2018, aun 
considerando el distinto origen de las mismas, para ello, la Dirección Regional de 
Educación del Callao, cumple con autorizar el funcionamiento provisional de nuevas 
Instituciones educativas, evaluarlas permanentemente hasta autorizar su funcionamiento 
definitivo, fusionar o suprimir, así como autorizar, denegar, ampliar o suprimir facultades, 
carreras o escuelas, y limitar el número de vacantes en Instituciones educativas con 
funcionamiento provisional, requiere previamente, de la implementación de un proceso de 
evaluación para las calificaciones. 
Ante ello, la competencia del liderazgo debe ser el rasgo más resaltante dado que, de 




planteados por el Ministerio de Educación, en el mismo sentido, se considera que la 
gestión administrativa debe llevarse a entera prioridad de transparencia y éxito 
institucional aspecto que debe garantizar el logro de elementos como es el funcionamiento 
total. 
Al respecto, se menciona que: 
La Educación es una actividad compleja, integral, racional y continua que tiene lugar 
en un proceso de valores socio históricos que conducen a metas y aspiraciones individuales 
y de una sociedad, por cuanto está dirigida a la búsqueda del pleno desarrollo de la 
personalidad del ser humano de acuerdo con una determinada orientación filosófica, 
política y social de tal forma que la calidad de la Educación garantizara la calidad del ser 
humano (Vega, 2007, p. 89) 
El desempeño de un líder involucra un conjunto de decisiones, actividades y tareas, 
en las que participa en un contexto institucional, orientado a la formación de personas 
capaces de aportar y transformar su entorno socio-cultural; para ello es indispensable saber 
el tipo de liderazgo que adopta los directivos y sobre la gestión administrativa teniendo en 
cuenta, quienes han sido los responsables de los procesos administrativos, por lo que es 
imperativo, saber el liderazgo considerando que el nivel de gestión, es la forma como 
desarrolla su trabajo que está asociado a la calidad de la persona, su interés para ejecutar 
las labores que permite tener el control, dominio, y habilidad para educar y forjar buenos 
profesionales. 
Respecto al liderazgo, Hesselbein (2006) citando a Drucker uno de los más grandes 
referentes del mundo académico en todo lo relacionado al Management, comenta lo 
siguiente: 
A lo largo de los años he cambiado impresiones con docenas – quizá incluso 




natos, pero seguramente son demasiado pocos para contar con ellos. Todos los líderes 
eficaces sabían cuatro cosas sencillas: líder es alguien que tiene seguidores. Un líder eficaz 
es alguien cuyos seguidores hacen lo que es debido. La popularidad no es liderazgo, los 
resultados sí lo son. Los líderes son muy visibles. Por consiguiente, establecen ejemplos. 
Liderazgo no es un rango, privilegios, títulos o dinero: es responsabilidad. (Hesselbein y 
otros, 2006, p. 12) 
Sin embargo, en el Perú el tema de Liderazgo directivo es analizado desde diferentes 
fuentes pero la realidad indica que la mayoría de los responsables de la conducción de las 
instituciones Educativas no presentan las características que la teoría indica como modelo 
de liderazgo, muy por el contrario asumen actitudes que son inversas a las de un líder, pero 
las personas que ocupan este cargo no tienen toda la culpa ya que no fueron preparadas, 
capacitadas o seleccionadas adecuadamente. Esta carencia de liderazgo afecta 
considerablemente el clima institucional de los diferentes centros educativos donde los 
directores y los docentes trabajan solo por cumplir su horario sin identificarse con su 
institución ni por el progreso de esta. 
En cuanto a la gestión administrativa, las Instituciones educativas en proceso de 
autorización de funcionamiento provisional, se encuentran con personas con escasa 
experticia, que conllevan a cometer algunos errores en la gestión, por ello es necesario la 
condición de explicitar los procesos en manejo documentario, control de los procesos 
administrativos, manejo y distribución adecuada de los recursos económicos y materiales, 
por ello, la pertinencia del estudio recae en determinar el nivel de liderazgo y de gestión 
administrativa desde el punto de vista de los docentes quienes son los que laboran en dicha 






1.2. Formulación del problema   
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Qué relación existe entre las competencias del liderazgo y la gestión administrativa 
de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Qué relación existe entre las competencias del liderazgo y la gestión de recursos 
materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018? 
PE2: ¿Qué relación existe entre las competencias del liderazgo y la gestión de recursos 
financiera de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018? 
PE3: ¿Qué relación existe entre las competencias del liderazgo y la gestión de recursos 
humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre las competencias del liderazgo y la gestión 
administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018  según la 
perspectiva de los docentes. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar la relación que existe entre las competencias del liderazgo y la gestión 
recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
OE2: Determinar la relación que existe entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos financiera de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
OE3: Determinar la relación que existe entre las competencias del liderazgo y la gestión 






1.4. Justificación de la investigación 
Justificación práctica 
El presente trabajo de investigación es de gran importancia, debido a que su 
desarrollo, permite determinar de qué manera se desarrolla la competencia del liderazgo y 
la calidad de gestión administrativa, para que de esta manera se pueda formular un modelo 
de Identidad Institucional, que favorezca caracterizar la calidad de formación profesional, 
de esta manera permita mejorar el comportamiento de los integrantes de la Institución 
Educativa. Asimismo la presente investigación busca que todos los alumnos, docentes y 
autoridades académicas, conozcan todo lo relacionado al tema de la competencia del 
liderazgo y de la gestión administrativa, de este modo manera asemejen el conocimiento 
necesario y lo lleguen a poner en práctica en bien propio de ellos. 
Del mismo modo los directores deben poseer las características de un gran líder 
considerando que su evaluación se encuentra que esta organización, es la máxima 
autoridad universitaria y el responsable de la dirección académica y administrativa de la 
Institución Educativa. Por lo tanto, es importante su liderazgo para que la Institución 
Educativa alcance su desarrollo y para que en el plazo establecido, la Institución Educativa 
pueda obtener su autorización definitiva y se desarrolle como una Institución Educativa 
institucionalizada. 
Es por ello, que el estudio encuentra pertinencia en la medida que el aporte del 
estudio implica que el director debe tener cualidades personales y profesionales que se 
basan en gran medida, en su formación pre y post académica, en su permanente 
cualificación de los fundamentos teórico-conceptuales sobre gestión académica y 
administrativa, aspectos que le permiten ampliar su horizonte profesional para identificar 




armonioso y estable en Las Instituciones educativas donde laboran, más aun cuando en la 
actualidad se discute el nivel de formación profesional que imparten. 
Justificación teórica 
El presente trabajo se justifica porque no existen estudios que haya tratado en el 
ámbito nacional ni internacional, además permitió determinar la relación que existe entre 
las competencias del liderazgo y la gestión administrativa de los directores designados de 
las instituciones educativas, desde la perspectiva de los docentes, como autoridad principal 
y responsable de la conducción académica y administrativa de la Institución Educativa que 
representa. 
Asimismo, el estudio se justifica en la medida que la modernidad avanza, las 
organizaciones ponen de relieve paradigmas asociados al manejo y dominio de la 
tecnología que parece no tener freno y límite, afectando los estilos de vida en su interior; 
sin embargo, este no se presenta como el punto de interés más importante. 
Necesitamos contar con personas capaces de hacer frente a los nuevos e incesantes 
desafíos que forman parte de la mayor transformación de nuestra historia, en estos 
términos, la organización necesita transformarse, lo cual implica una adaptación continua y 
constante de sus miembros, tanto de manera individual como en la confluencia del vínculo 
que conforman. (Drucker, 2003, p. 48) 
Otra función del trabajo de investigación es procurar información real para así 
proponer mejoras en las actividades, sobre las condiciones en las cuales se desarrollan la 
gestión institucional, a la vez considerando que la calidad es un factor determinante en la 
eficacia docente que permite la interrelación entre los miembros de una organización. 
Tomando en cuenta además que el comportamiento de los miembros está condicionado por 
la percepción que tenga éste de su organización, por lo que la calidad deberá ser 




hacer notar que la apreciación que se tenga sobre la presente investigación beneficiará a 
los miembros de las Instituciones educativas en pro de su desarrollo. 
Justificación metodológica 
La investigación será pertinente para los investigadores de pre y post grado, porque 
aportará información relevante puesto que se elaboró instrumentos de medición para 
ambas variables y que ello pueden ser empleados por otros investigadores que estén 
interesados en profundizar el tema. Por otra parte, esta investigación será favorable para 
los investigadores que siguen el modelo teórico de la gestión administrativa, porque 
contribuirá con un marco teórico que describe y explica las variables de competencias del 
liderazgo y la gestión administrativa. 
Justificación epistemológica 
Sabemos que la Educación que es el pilar del desarrollo social y económico de un 
país, debe garantizar la igualdad de oportunidades para todos, asegurar la cohesión de la 
sociedad, garantizar la competitividad e imponer el dinamismo. Precisamente la 
competencia del liderazgo adquiere en este contexto una importancia esencial: el de ser la 
herramienta que proporciona crecimiento y desarrollo, mejorando el rendimiento y 
consiguiendo resultados extraordinarios. 
Aprender a conocerse es esencial para profundizar en las competencias que tenemos 
y a partir de ahí poder y/o querer ejercitar las habilidades que las transforman en hábitos, 
ser capaces de pasar de un estado de incapacidad, de estancamiento, a un estado de acción, 
desarrolla el potencial de la persona, transformándola en proactiva, siendo que este aspecto 








2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Salas (2012) en la tesis doctoral titulada Gestión universitaria y estilos de liderazgo 
en la Institución Educativa de Guadalajara México. El presente trabajo intenta reconocer y 
explicar las actuaciones de directivos y actores responsables de procesos de gestión que 
han desencadenado en el Centro Universitario de Ciencias de la Salud (CUCS) una 
diversidad de acciones intencionadas para el cumplimiento de los planes de desarrollo. En 
efecto, se pretende identificar los mandatos, consignas, estilos de gestión, y la percepción 
de los cambios producidos a partir de reconocer sus propias actuaciones y la manera en 
que se movilizaron en el “mundo” del Centro Universitario. El proceso de 
problematización del objeto de estudio, abarca  fundamentalmente el rol de los actores 
directivos y sus expectativas, sus concepciones sobre Institución Educativa, con las 
prácticas de gestión desencadenadas de carácter unipersonal, así como en el mundo del 
trabajo colegiado, ya sea desde los órganos formalmente constituidos, como son los 
Consejos, colegios, entre otros, o mediante la determinación de actuaciones unipersonales 
que impactaron en el quehacer de otros actores. El objetivo es identificar el estilo de 
gestión de los directivos del CUCS, con la intencionalidad de explicar y entender cuáles 
son las acciones que permiten mantener una calidad educativa y en consecuencia el 
desarrollo y consolidación del Centro Universitario 
Portillo (2012) en la tesis doctoral titulada Liderazgo y liderazgo visionario, 
desarrollada en la Institución Educativa de Rafaekl Belloso Cacin en Venezuela, el 
propósito fundamental de esta investigación fue determinar la relación entre el Liderazgo y 




municipio Maracaibo, estado Zulia. Para tal efecto se realizó una investigación descriptiva, 
correlacional y de campo, Débil un diseño no experimental, se asumió una población de 
477 gerentes con una muestra de 71 gerentes. Se diseñó un (1) instrumento, constituido por 
71 ítems con cinco (5) alternativas de respuestas. Los resultados obtenidos fueron 
interpretados usando estadísticas descriptivas, se utilizó el coeficiente de Pearson, para 
establecer la correlación entre las variables, el cual arrojó un resultado de 1, determinando 
que existe una correlación perfecta entre las variables, llegando a la conclusión que los 
gerentes poseen las cualidades de un coach efectivo, igualmente las del líder visionario, 
careciendo de las funciones de consejero y entrenador; así mismo, presenta debilidades en 
la formulación de la visión y de la misión de la empresa. 
Ortiz (2015) en la tesis doctoral titulada: El liderazgo del director en la escuela 
secundaria (México) tomando como muestra de 321 docentes llegó a la conclusión de que 
la unidad básica es la escuela, ya que en ella los agentes educativos se relacionan y se 
integran compartiendo diversas responsabilidades en el quehacer del proceso enseñanza 
aprendizaje. En relación a esto último, cabe destacar que a través de las conversaciones 
informales sostenidas con algunos docentes de la Institución, estos señalaron que realizan 
tutorías basándose en sus conocimientos metodológicos y experiencias previas, también 
manifestaron no recibir supervisión de esta actividad, ni una realimentación de su 
desempeño en este rol. Aunado a esto, la Comisión de Pasantías de la Especialidad: 
Tecnología en Administración 
Pardo (2016) en la investigación doctoral titulada El liderazgo de la gestión 
educativa de las escuelas (Venezuela), es una investigación descriptiva, se llegó a la 
conclusión que el proceso de dirección de la escuela exige del director la capacidad para 
formar equipos de trabajo, el manejo de los procesos de delegación y la toma de decisiones 




mismo, hace referencia que el director debe utilizar diversas herramientas de carácter 
cuantitativo y cualitativo, para diagnosticar la realidad de la escuela y tomar decisiones 
sobre los planes y proyectos a cometer, para lograr el bien común de todos los actores de la 
comunidad educativa. 
Cortés, (2016) en el estudio llevado a cabo con directores de empresas en España, 
nos dice que el objetivo de realizar esta investigación ha sido conocer los beneficios que el 
Liderazgo puede aportar a las personas en su vida cotidiana y más concretamente al mundo 
de la empresa, considera que cuando empezamos a tratar sobre un tema nuevo, primero 
debemos saber de dónde ha surgido esta nueva metodología y por eso, el proyecto empieza 
hablando sobre los inicios del Liderazgo, pasando posteriormente a tratar las 
características generales tanto del Liderazgo como del mismo coach. Uno de los objetivos 
finales de este proyecto era tratar el Liderazgo orientado para directivos de empresa. Se 
dan las pautas que debe seguir una persona que quiera llegar a ser un buen coach y 
diferentes estrategias muy útiles según los tipos de problemas que se puedan encontrar en 
sus terapias y nos presenta como conclusión que el Liderazgo puede llegar a ser muy útil 
para solucionar algún problema tanto en la empresa como en la vida cotidiana aunque lo 
principal es asumir que tenemos un problema y lo más importante, tener claro que 
queremos cambiar y a donde queremos llegar una vez hayamos terminado nuestras 
sesiones de Liderazgo. 
González (2012), en su tesis doctoral “La relación entre el liderazgo gerencial y la 
construcción social de las identidades docentes universitarias” sustentada en la Institución 
Educativa de Valencia, aplica una metodología cualitativa con un análisis descriptivo e 
interpretativo, con una muestra intencional no probabilística de diez docentes a quienes se 
aplicó la entrevista cualitativa, observación participante, grabaciones, etc., con el objetivo 




establece un discurso que emerge de los docentes y que tiene un potencial enorme, que al 
confundirse como formas de resistencia al cambio, es desaprovechado por la institución y 
por los mismos docentes. El liderazgo gerencial en la identidad docente universitaria se 
construye precisamente en las relaciones de poder discursivas y que, conocer esta red de 
poder discursiva es primordial para entender el cambio institucional y la identidad docente. 
Quintero (2016) en su tesis estudio: relación entre los estilos de liderazgo y las 
actitudes éticas de los dirigentes gremiales empresariales. La presente investigación tuvo 
como objetivo identificar la relación entre los estilos de liderazgo y las actitudes éticas en 
los dirigentes gremiales empresariales, representantes de los diversos sectores económicos, 
afiliados a la Federación de Cámaras y Asociaciones de Comercio y Producción de 
Venezuela (FEDECÁMARAS). Esta investigación es de carácter correlacional, ya que se 
pretendió determinar si las dos variables a estudiar están o no relacionadas en el mismo 
sujeto, además, corresponde a un diseño metodológico no experimental, de tipo seccional o 
transversal. La población de esta investigación estuvo conformada por los representantes 
de las juntas directivas de dichas Cámaras. La información requerida en esta investigación 
se obtuvo a partir de la aplicación de dos instrumentos tipo cuestionarios; el primero 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) midió la presencia de los estilos de liderazgo 
transformacional y transaccional, y el segundo Multidimensional Ethics Scale (MES) 
evaluó las actitudes éticas, ambos cuestionarios serán respondidos por los representantes 
de las juntas directivas. Los datos obtenidos tras la aplicación de los instrumentos fueron 
analizados y procesados a través del uso de la estadística descriptiva, y luego se utilizó el 
coeficiente de correlación “r” de Pearson, para así obtener los resultados de la relación 
entre las variables. Los análisis de esta investigación arrojaron una relación positiva entre 
los estilos de liderazgo y las actitudes éticas, se considera importante seguir estudiando los 




ofrecer conocimientos que contribuyan y agreguen valor en el campo de los estudios sobre 
liderazgo y las variables morales o éticas con las que se relacionan. Las conclusiones al 
cual llega esta investigación permiten rescatar los instrumentos que se aplicó y los 
resultados con relación a los estilos de liderazgos y las actitudes éticas.  
Pedraja y Rodríguez (2014) en su tesis estudio: efectos del estilo de liderazgo sobre 
la eficacia de las organizaciones públicas. El presente estudio tiene como objetivo 
fundamental analizar la influencia del estilo o tipos de liderazgo sobre la eficacia de un 
conjunto de organizaciones públicas, para este efecto, se trabaja con una muestra de 42 
directivos pertenecientes a 10 instituciones públicas de la región de Tarapacá en este 
contexto, se relacionan econométricamente 3 dimensiones o estilos de liderazgo y la 
eficacia, construida a partir de un conjunto de factores debidamente ponderados. Los 
resultados de la investigación demuestran que las organizaciones públicas presentan el 
estilo participativo y colaborativo en Fuerte grado, en tanto que el estilo de liderazgo 
instrumental se presenta en grado medio. Por su parte, el estilo de liderazgo participativo y 
el estilo de liderazgo colaborativo influyen de modo positivo sobre la eficacia de las 
organizaciones públicas, en tanto que el estilo de liderazgo instrumental influye de manera 
negativa sobre la eficacia de las organizaciones públicas. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Berthoud (2015) en la tesis titulada “El liderazgo directivo ante la identificación 
institución docente” La tesis se desarrolló en la Institución Educativa Femenina (UNIFE) 
es una investigación descriptiva analítica, mediante la técnica de la entrevista y el análisis 
de grupo presenta el objetivo de identificar el liderazgo directivo ante la implicancia 
institucional del personal docente, de gestión privada, del nivel polimodal, en los grandes 
centros urbanos, propiciado por una gestión a través de proyectos educativos. La 




debe plasmarse directamente dentro de las organizaciones que aprenden, y dado que se 
considera importante el influjo que ejerza sobre los docentes para el cumplimento de la 
misión institucional, suscitando en ellos una identificación con la escuela, entonces se hace 
necesario plantear una Gestión por Proyectos educativos que promocione una mayor 
implicancia institucional docente. Un marco legal que exige a los docentes tener varias 
horas de clase en distintos lugares debido a la carga horaria posible de asumir para el 
dictado de las cátedras, como así también un pobre espacio para la generación de 
innovaciones o de creatividad por parte de los líderes directivos, y un modo verticalista de 
continuarse trabajando en las escuelas, sin favorecer el trabajo en equipos y la asunción de 
diversos roles, hacen que la tarea de los docentes se limite a la transmisión de 
conocimiento sin querer implicarse más allá de lo esperado. 
De dicha conclusión se desprende que la idea procede de un análisis de la 
observación personal, no participativa de la realidad educativa, encontrándose debilitada 
dicha identificación del personal docente, tanto en la gestión estatal como en la privada, en 
casi todo el país. 
Goyzueta (2015) en la tesis influencia del liderazgo en la calidad de la gestión 
educativa, este trabajo de investigación influencia del liderazgo en la calidad de la gestión 
educativa, describe y explica las variables liderazgo y calidad de la gestión educativa, un 
tipo de investigación básico, diseño no experimental y de nivel descriptivo- correlacional, 
donde se determina el grado de influencia entre liderazgo y calidad de la gestión educativa, 
de la prueba estadística de correlación se aprecia que el valor p = 0.00 < 0.05, con lo cual 
se afirma con un 95% de probabilidad que como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos 
afirmar con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona con la 
calidad de la gestión educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03 Lima, en el 




influencia en la calidad de la gestión educativa, es el pedagógico (0.619), presentado una 
correlación parcial de 0.937 el que nos influye es lo institucional (p = 0.041), con una 
correlación parcial de 0.461, critica: en dicho estudio hubiera sido importante especificar 
qué tipo de liderazgo ejerce mayor influencia en la calidad de la gestión educativa, 
asimismo correlacionarlo con las distintas dimensiones de una gestión educativa. 
Contreras (2015) en su tesis estudio: estilo de liderazgo de una directora y 
participación de docentes y alumnos en la gestión escolar. Se ha estudiado la escuela como 
si fuera una comunidad, sin embargo se ha prestado interés a los factores contextuales y 
culturales externos, especialmente de aquellos que afectan a la gestión escolar, 
suscitándonos lo siguiente: la misma norma establece que los directores son los 
responsables legales de la gestión escolar. Aunque la razón principal es, tal vez, que el 
estilo propio de la persona que ejerce la dirección impide la implementación de un modelo 
participativo en la gestión escolar los directores asumen el reto de conducir una escuela 
sólo después de haber sido docentes y no habiendo tenido una formación específica en las 
tareas y situaciones que implica la dirección escolar. Entonces, podemos decir que aunque 
las normas requieran en la práctica diaria un directivo que comulgue con lo “participativo” 
en la realidad hace falta una política para formar a los directores desde este enfoque, que 
contribuya a superar las tensiones entre lo macro y lo micro. Es así que las innovaciones 
deben tener en cuenta que diversas escuelas cuentan con directores cuyo liderazgo, sea, tal 
vez, altamente político autoritario. 
Gutiérrez (2015) en su tesis influencia de la estructura curricular, el liderazgo de la 
dirección y el nivel profesional del docente en la gestión de la calidad educativa de la 
facultad de educación de la UNMSM en la especialidad de historia y geografía durante el 
año académico 2015 – 2015, El presente trabajo de investigación está enfocado a evaluar 




liderazgo de la dirección y nivel profesional docente en relación con la gestión de la 
calidad educativa, con el propósito de establecer claramente su grado de influencia e 
interacción entre las variables mencionadas. El objetivo que orientó la presente 
investigación fue, el determinar la influencia que existe entre la estructura curricular, el 
estilo de liderazgo de la dirección y el nivel profesional de los docentes en la gestión de la 
calidad educativa de los directivos de la facultad de educación en la especialidad de 
historia y geografía de la UNMSM, durante el año académico 2015 – II. La metodología 
de investigación que se planteó fue de tipo cuantitativo, básico o teórico, con un diseño no 
experimental y del nivel transversal, descriptivo correlacional finalmente, se concluye que 
existe influencia significativa entre la estructura curricular, el estilo de liderazgo de la 
dirección y el nivel profesional del docente en la gestión de la calidad educativa en dicha 
facultad. llegando como conclusión final que, para llegar a niveles de calidad, eficiencia y 
eficacia, la Institución Educativa debe promover un enfoque gerencial y de cambio, con 
líderes democráticos en camino a ser transformadores, con docentes altamente 
especializados, investigadores, con un conocimiento de la realidad en que se desenvuelven 
y capacitados para formar a los futuros profesionales en el ámbito personal y científico, 
con amplio sentido de comunicación, coordinación y que puedan planificar una estructura 
curricular de acuerdo a las necesidades del contexto. 
Llanos (2011) en la tesis de postgrado titulada: Motivación y liderazgo directivo, 
siendo su objetivo determinar la relación entre el liderazgo y la motivación ejercida en las 
instituciones educativas, tomo una muestra probabilística de 79 sujeto, llegó a la 
conclusión que existe una correlación positiva media entre capacidad motivacional y 
liderazgo, ya que el liderazgo del director influye positivamente, pero de manera moderada 
en el desempeño de los profesores. Refiere que el liderazgo que predomina en Jauja 




y situacional del director y su capacidad motivacional eleva el nivel de desempeño docente 
en la institución educativa. 
Los autores referidos, que sirvieron de antecedentes a la investigación coinciden en 
que los directores que se forman para gerenciar la educación deben tener condiciones de 
líder, de allí, que éstos deben conocer las teorías del coaching y ser capaces de aplicarlas 
según las circunstancias, haciendo con ello gala de conocimientos de las teorías de 
liderazgo. 
2.2. Bases teóricas  
Los constructos de la investigación fueron las competencias del liderazgo, la gestión 
administrativa y las dimensiones de cada una de las variables inmersas en el estudio, los 
cuales fueron elementos fundamentales para la descripción y análisis teórico de los 
resultados que se obtuvieron en el presente estudio. 
2.2.1. Competencias del liderazgo 
La sociedad actual exige que las que las instituciones educativas superiores, de 
manera particular las Instituciones educativas formen profesionales competentes y capaces 
adaptarse a un mundo en permanente transformación y seguir aprendiendo a lo largo de la 
vida y estar preparados para asumir responsablemente tareas que contribuyan al desarrollo 
productivo de un país, De tal manera que corresponde a los líderes de las entidades 
educativas poseer las competencias personales y profesionales ideales para asumir el rol 
que le ha sido conferido. En ese sentido describiremos primeramente que se entiende por 
competencias, sobre las competencias del liderazgo. 
En el diccionario de conceptos claves de la pedagogía Raynal y Rieunier (1998) 
presentan la competencia como un conjunto de comportamientos potenciales (afectivos, 
cognitivos y sicomotores) que permiten al individuo el ejercicio eficaz de una actividad 




Uno de los problemas importantes del término competencia es su polisemia (muchos 
significados). Si preguntáramos por la calle (lo que le agrada a nuestros directivos en 
clase) que es la competencia obtendríamos, sin duda, significados muy diversos y 
escasamente relacionados entre sí. Para muchos de ellos tiene resonancia que la vinculen a 
“competir”. Se es competente cuando se está en condiciones de competir. Esto es, pelear, 
luchar por obtener un resultado antes o en mejores condiciones que otros: las instituciones 
compiten, las empresas compiten, los equipos deportivos compiten, las personas compiten 
entre sí. 
La competencia, se dice, forma parte sustantiva de la cultura de la sociedad actual. 
Sólo los que están en condiciones de competir sobrevivirán. En ese contexto se sitúa a 
veces, el planteamiento de las competencias: tenemos que formar a nuestros directivos de 
tal manera que estén en condiciones de competir con éxito. Pero, sin desdeñar su 
importancia y su fuerte calado social, no es ése el sentido que queremos darle al término 
competencia. De lo que pretendemos hablar aquí es de “ser competentes” no de 
“competir”. (Segura, 2016, p. 87) 
En tal sentido, queremos destacar tres puntos relevantes de las competencias: 
El competente de desarrollo y/o aprendizaje que supone la “adquisición” de nuevas 
competencias por parte de los sujetos. Como todo aprendizaje, la adquisición de 
competencias supone que los sujetos mejoramos nuestras capacidades y enriquecemos 
nuestro bagaje de conocimientos y recursos de actuación en el medio. (Segura, 2016, p. 
107) 
La dimensión “psicológica” de la competencia que tiene que ver con los sentimientos 
de seguridad de la persona, la percepción sentida de que uno es capaz, de que sabe o sabe 




El “saber hacer” algo es una expresión más plástica y tangible que el “saber” a secas. 
De ahí que es bueno convertir los aprendizajes en procesos que conduzcan a la posibilidad 
de poder demostrar explícitamente los nuevos conocimientos adquiridos. Esa es una 
ventaja de las competencias frente a los objetivos cognitivos basados en conocimientos o 
en el desarrollo formal de capacidades (saber más sobre…; comprender…; etc.). (Feran, 
2011, p. 31) 
Para Feran (2011) la dimensión “social” o laboral de la competencia que tiene que 
ver con el nivel de exigencias que suele venir adscrito a un determinado rol (para ser 
médico o arquitecto es preciso saber….), o a un puesto de trabajo (se precisa licenciado en 
económicas con competencias en inglés, informática de gestión y…). 
Estos tres aspectos o dimensiones de la competencia tienen gran importancia en los 
procesos de formación de nuestros directivos universitarios. El competente de “contenido 
de aprendizaje” constituye el elemento material de la competencia. Tanto más valiosa será 
una competencia cuanto más lo sea el contenido de aprendizaje al que se refiere. El 
componente psicológico constituye la condición básica para que el trabajo se desarrolle en 
condiciones de higiene mental (sin la presión de verse siempre desbordado por las 
exigencias de la actividad a desarrollar) y con la capacidad de iniciativa y autonomía que 
todo buen ejercicio profesional requiere. El componente socio-laboral es la condición 
extrema de la competencia, lo que un determinado ejercicio profesional requiere como 
estándar básico de dominio a quienes deseen ejercerlo. 
La denominación de “competencia” tiene su origen, en el ámbito de la formación 
profesional y de los procesos de cualificación. Cuando se pretende “acreditar” a alguna 
persona como competente para el desarrollo de un determinado puesto de trabajo se 




académicas” o en términos de conocimientos y experiencias prácticas acreditables. 
(Cuadros, 2015, p. 41) 
La Enciclopedia Internacional de Educación (Husen y Postlethwaite, 1990) se refiere 
a ellas en numerosas entradas. En una de ellas, Drier4 se refiere a las competencias 
indicando que afectan a tres niveles del funcionamiento humano: 
(a) Conocimiento: son el resultado de procesos perceptivos y conceptuales como 
conocer, seleccionar, ensayar simbólicamente, descifrar, codificar, reflexionar, evaluar 
respuestas; (b) Actitudes: los productos de las respuestas emocionales hacia 
acontecimientos u objetos específicos; (c) Habilidades de realización: resultados de los 
procesos psicomotores que permiten a un individuo reaccionar de modo manifiesto y, tal 
vez, crear un producto tangible que pueda ser observado y evaluado por otra persona. (p. 
76) 
Gonzales (2014) ha definido la competencia como el “conjunto de conocimientos, 
saber hacer, habilidades y aptitudes que permiten a los profesionales desempeñar y 
desarrollar roles de trabajo en los niveles requeridos para el empleo”  
Drier, (2007) se refiere a tipos de competencias: 
1. Competencias basadas en la cognición: Definen los conocimientos así como las 
destrezas y habilidades intelectuales que se esperan del directivo o sujeto en formación. 
(Drier, 2007, p. 89) 
2. Competencias basadas en el rendimiento: Se trata de actuaciones a través de las cuales 
el directivo o sujeto en formación demuestra fehacientemente que puede hacer algo y 
no solamente saber algo. Dependen, desde luego, de los conocimientos pero pertenecen 
a un rango de actuación (y de aprendizajes) distintos. (Drier, 2007, p. 92) 
3. Competencias basadas en las consecuencias: La acción a la que se refiere la 




de dicha acción. El vendedor competente se define no solamente por llevar a cabo las 
acciones propias del vender sino porque logra hacer efectivos los efectos de su acción 
(que se compre lo que él vende). Es una competencia muy próxima a la acción de los 
profesores, de los actores, de los comunicadores, etc. (Drier, 2007, p. 99) 
4. Competencias afectivas: Engloban las actitudes y valores con que se espera que los 
sujetos acompañen las acciones propias de la competencia de que se trate: Resultan 
difíciles de definir y evaluar. (Drier, 2007, p. 109) 
5. Competencias de exploración: En este caso no se trata tanto de aprendizajes reales que 
los sujetos deben demostrar cuanto de experiencia por las que deben o pueden pasar en 
su formación. Se trata de una formulación próxima a la que expresan los “objetivos 
experienciales” (Zabalza, 2006, p. 108) 
Algunas consideraciones sobre el concepto de competencias son especialmente 
pertinentes al campo de la formación: Que las competencias constan, cuando menos, de 
tres elementos claves: el conocimiento, la experiencia práctica y las reflexiones. (Goggi, 
2006, p. 94-99) Que para que un directivo haya alcanzado una competencia se precisa: a) 
que posea conocimientos estructurados sobre la actividad a desarrollar y b) que esté en 
condiciones de escoger la estrategia más eficaz en relación a la situación que debe afrontar 
en este caso. (Mori, G. 2006, p. 108) 
Es en este sentido que podemos señalar que las competencias funcionan en “racimo” 
o “redes”: la adquisición de ciertas competencias requiere la existencia previa de otras 
competencias que harán posible esa adquisición. Como sucede en cualquier aprendizaje, 
existen unas competencias previas que hacen posible o efectiva la actividad que nos llevará 
a adquirir posteriores competencias. 
Que la idea de competencia resalta el sentido activo de los directivos puesto que 




y las acciones que los constituyen. Competencia es la “capacidad de comprender, 
construir, criticar argumentaciones y discursos para dar significado a las propias 
experiencias e incluso defenderse de mensajes a propias experiencias e incluso defenderse 
de mensajes a veces trucados en términos de veracidad y de valores 
Que no resulta adecuado adoptar una visión de la competencia (o del “sujeto 
competente”) que una estrechamente la acción a desarrollar con la “alta calidad de la 
ejecución” (expertise). En el contexto de la formación ser competente no es tanto “hacer 
las cosas en el mayor nivel de calidad” cuanto ser capaz de hacer correctamente algo que 
antes no se sabía hacer. (Drier, 2007, p. 120) 
Una muy interesante cualidad atribuida a las competencias por buena parte de sus 
estudiosos se refiere a la dimensión metacognitiva de la misma y al sentido constructivo de 
la misma. Esa capacidad de “leer y evaluar” la apropia acción juega un papel fundamental 
en los aprendizaje. 
Que, pese a que a lo largo de la historia el concepto de competencia ha pasado por 
enfoques muy restrictivo (vinculando las competencias al dominio de situaciones muy 
específicas, skills), la visión más actual de las competencias tiende, por el contrario, a 
resaltar la importancia de la flexibilidad y capacidad de transferencia (policontextualidad, 
lo ha denominado  de las nuevas capacidades adquiridas. Una competencia bien asimilada 
permite al sujeto proyectar sus nuevos conocimientos a situaciones diversas. (Ajello, 2014, 
p.115-119), 
Por un lado supone una aplicación de los conocimientos teóricos asumidos (con lo 
que éstos se contrastan con procesos prácticos y se clarifican). Por otro lado, los directivos 
aprenden a identificar los límites de sus conocimientos y habilidades. Barnett (2006) 
señala cuatro condiciones para poder hablar de competencias (él usa en sentido similar al 




hablar de competencias (él usa en sentido similar al concepto habilidad) en la Institución 
Educativa 
En opinión de Scallon (2014), se puede hablar de competencia “cuando un individuo 
es capaz de movilizar adecuadamente sus saberes y su saber-hacer en diversas situaciones” 
(p. 11) Según Tobon (2007) existen diverso enfoque para tratar las competencias debido a 
las múltiples fuentes que están implicados en el desarrollo de este concepto, así la 
aplicación tanto en la educación y en las organizaciones empresariales. 
Los enfoques más resaltante en la actualidad de acuerdo al autor mencionado son: la 
conductual, funcionalista, constructivista y compleja. 
Tabla 1 
Estructura de competencia según teorías 
Perspectiva Descripción Enfoque 
Conductual  Asume las competencias como comportamientos 




Funcionalista Asume las competencias como conjuntos de 
atributos que deben tener las personas para cumplir 
con los propósitos de los procesos laborales- 
profesionales enmarcados en funciones definidas. 
Funcionalismo 
Constructivista  Asume las competencias como habilidades, 
conocimientos y destrezas para resolver 
dificultades en los procesos laborales-profesionales 
desde el marco organizacional 
Constructivismo 
Compleja  Asume las competencias como proceso complejos 
de desempeño ante actividades y problemas con 
idoneidad y ética, buscando la realización personal, 
la calidad de vida, y el desarrollo social y 










Para Muñoz (2015) las competencias personales son un conjunto de conocimientos, 
destrezas, habilidades, aptitudes, rasgos de personalidad y motivaciones, innatas o 
subyacentes en una persona, que le predisponen para desempeñar con éxito las exigencias 
de un puesto de trabajo. Permiten ejercer con éxito una actividad profesional conforme a 
las exigencias del puesto y de la empresa. (p. 186) 
A decir de Pérez y Huerta (2016) las competencias sirven para definir el sentido y 
los contenidos de la formación de una práctica y referida al ejercicio profesional. Las 
competencias constituyen una forma diferente de definir los propósitos de un proyecto 
formativo. Pertenecen, en ese sentido, a la misma categoría de los objetivos (concreción de 
intenciones de un proceso de formación) pero están planteados desde una perspectiva 
notablemente diferente. (p. 26) 
En ese sentido, las competencias se delimitan los fines que se pretende alcanzar pero 
señalando a la vez los contenidos y el componente operativo que tendrán los aprendizajes 
alcanzados. En las competencias adquiere una importancia particular, además, el aspecto 
situacional: por lo general se trata de aprendizajes orientados a desarrollar actuaciones en 
un contexto específico. 
En el ámbito de la formación universitaria, la idea de competencia posee un carácter 
integrado. Su definición surge de las características de un perfil profesional (lo que hacen 
habitualmente los profesionales de ese ámbito), del análisis pormenorizado de una 
actividad o puesto de trabajo o de las demandas específicas que se hacen a los proveedores 
de formación (las nuevas funciones que se pretenden cubrir). (Muñoz, 2015, p. 165) 
Según Pérez y Huerta (2016) aunque no es exactamente lo práctico el componente 
básico de las competencias, sí podemos decir que es un componente sustancial de la 




ejercicio profesional, parece obvio que el simple conocimiento no resulta suficiente. No es 
el conocimiento en sí lo que hace posible el ejercicio profesional, sino el “conocimiento 
aplicado” a una actividad. Y eso implica tanto el saber, como el “saber sobre el hacer”, el 
“saber estar y comportarse como profesional”, etc. Todo este conjunto de elementos forma 
parte de las competencias. (p. 154) 
En resumen, desarrollar estas competencias, exigidas en la mayoría de los puestos de 
trabajo, se ha convertido en una condición sine qua non para poder competir en un entorno 
laboral cada vez más exigente. Por ello la capacidad de gestión de un dirigente debe ser de 
mayor responsabilidad. 
Significados términos liderazgo 
En inglés la palabra “leader”, deriva del verbo “to lead”, que significa “guiar”. 
Vocablo de amplio uso en nuestra lengua, la grafía líder pretende reproducir la 
pronunciación inglesa y se escribe de acuerdo con su fonética. 
Este anglicismo designa al jefe, caudillo o conductor, especialmente de un grupo 
social, religioso, político o educativo. Sin embargo, “el término adquirió nuevas 
connotaciones semánticas y puede aplicarse a la persona que dirige, que tiene condiciones 
para hacerlo y cuya jefatura es aceptada voluntariamente por sus seguidores”. (Poole, 
2006, p. 382). 
El líder es una persona común que se distingue de las demás sólo porque busca 
sistemáticamente la innovación, entusiasma a la gente para conseguirla y trabaja con 
intensidad para ponerla en práctica.  
Busca el cambio, responde a él y lo explota como una oportunidad. El líder sabe que 
las soluciones nunca son definitivas, que no hay nada más problemático que una decisión, 
porque muchos de los principales problemas fueron creados por nuestras propias 




La palabra liderazgo (en inglés leadership) es un derivado de líder. Designa la 
jefatura indiscutible, y en ciertos casos con ribetes carismáticos, de la persona que dirige. 
El liderazgo implica la calidad de líder, condición que permite que un individuo sea líder y 
asuma funciones de dirección, de mando y de responsabilidad para el logro de 
determinados objetivos. 
Asimismo, existen diferentes formas de liderazgo según las situaciones y tareas; una 
persona puede ser líder en un grupo y seguidor en otro. Se puede ejercer influencia en un 
determinado campo o para la realización de una tarea, y no ejercer ninguna influencia de 
liderazgo en otros ámbitos de actuación (Tunnerman, 2007, p. 174). 
En primera instancia, el término liderazgo involucra a otras personas, a los 
empleados o seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las 
órdenes del líder, ayudan a definir la posición del líder y permiten que transcurra el 
proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del líder serían 
irrelevantes. En segundo término, el liderazgo entraña una distribución desigual del poder 
entre los líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder; 
pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas maneras. 
Sin embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. ¿De dónde emana la capacidad 
del líder? La respuesta tiene tres bases de poder del líder: capacidad de administrar, la 
capacidad de mantener buenas relaciones interpersonales y la capacidad de solucionar 
conflictos.  
Según (Chiavenato, 2001). Destaca lo siguiente: 
Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en determinada situación, para la 
consecución de uno o más objetivos específicos mediante el proceso de la comunicación 
humana. Liderazgo es un fenómeno social, un tipo de influencia, que ocurre 




conceptos como poder y autoridad, y se refiere a las maneras de inducir cambios en el 
comportamiento de personas o grupos de personas. (pp. 314). 
En resumen, la influencia puede presentarse de diversas maneras, yendo desde 
formas violentas de imposición hasta formas suaves de convencimiento 
Definiciones de competencias del liderazgo 
El liderazgo ha sido ampliamente estudiado en distintas áreas. Éstas analizan los 
aspectos del liderazgo relacionados con la naturaleza y comportamiento de líderes, así 
como la estructura y características de las organizaciones en las que éstos se desempeñan y 
desarrollan. 
De acuerdo a Hunter (2000), Las competencias del liderazgo consiste “disponer de 
habilidades personales y profesionales para influir sobre las personas, para que trabaje con 
motivación y satisfacción en la consecución de los objetivos, en pro del bien común y con 
el carácter que inspira confianza” (p.74) 
El liderazgo como constructo está contenida de una serie de capacidades cognitiva, 
socio-afectivas y motoras que le permite influir en las personas para que ejecuten lo que 
deben hacer. El líder ejerce influencia en las personas orientando hacia sus objetivos las 
percepciones de los objetivos de aquellas. El liderazgo incluye dos dimensiones: la primera 
es la capacidad supuesta de motivar a las personas para que hagan aquello que debe 
realizarse. La segunda es la tendencia de los subordinados a seguir aquello que perciben 
como instrumento para conseguir sus objetivos y satisfacer las necesidades personales. En 
consecuencia, el liderazgo se apoya en dos aspectos: ninguna persona puede ser líder, a 
menos que logre que las personas hagan lo que ella pretende hacer, ni será exitosa, a 
menos que sus subordinados o seguidores la perciban como medio de satisfacer sus 




Cuanto mayor sea la cantidad de estas fuentes de capacidades que estén a disposición 
del líder, tanto mayor será su potencial para ser un líder efectivo. Sin embargo, en la vida 
de las organizaciones, se suele observar el hecho de que los líderes -con la misma cantidad 
de poder legítimo- tienen capacidades y habilidades muy diferentes para gestionar, 
interrelacionarse y solucionar problemas. (Farro, 2014, p.265).  
Así pues, el tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes 
formas del poder para influir en la conducta de sus seguidores, de diferentes maneras. De 
hecho, algunos líderes han influenciado en sus seguidores incluso para que hagan 
sacrificios personales en beneficio de su grupo humano o de su organización. 
Se reconoce que el liderazgo es también cuestión de valores, al señalar que el líder 
que pasa por Fuerte los componentes morales pasará a la historia como un malandrín o 
algo peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los 
seguidores suficiente información sobre las alternativas para que, cuando llegue el 
momento de responder a una serie de alternativas, se pueda elegir con inteligencia y con 
ética. (Mc Gregor, 2006, p.154).  
Un conocido estudioso de la ética afirma que: La ética no aprende de personas 
moralistas, que nos sermonean o tratan de predicar sobre cuestiones éticas; la ética se 
aprende de las personas que admiramos y respetamos, que ejercen su poder sobre nosotros.  
Ellas son las que en verdad nos enseñan la ética. Es importante reforzar los ideales, 
si son sinceros. Es muy importante que los líderes y los modelos de roles, trátese de 
estrellas de los deportes o políticos, hagan declaraciones éticas positivas, siempre y cuando 
no sean hipócritas. (Jacobson, 2014, p. 547). 
El liderazgo es esencialmente la capacidad de conformar las actitudes y el 




ejercicio del poder sobre una persona o un grupo, hacia el logro de objetivos 
organizacionales, en un proceso y dentro de un marco situacional cambiante.  
“A la gente se le convence por la razón, pero se le conmueve por la emoción. El líder 
ha de convencer y conmover. No basta con que el líder conozca la forma adecuada de 
proceder. Ha de ser, además capaz de actuar. El líder, precisa a la vez, la visión y la 
capacidad de conseguir lo adecuado. (Jacobson, 2014, p. 547) 
Todos los jefes realmente poderosos que he conocido poseían gran inteligencia, 
disciplina, laboriosidad e infatigable y arraigada confianza en sí mismos. Les impulsaba un 
sueño que les permitía arrastrar a los demás. Todos miraron más allá del horizonte, y unos 
vieron con más claridad que otros” 
Estas frases encierran la experiencia de un político que dirigió la nación más 
poderosa de la tierra y que sufrió en carne propia todos los problemas internos y externos 
de un gobierno que hizo historia con los capítulos más negros en el mundo subterráneo de 
la intriga palaciega y esto es en un ámbito en el que se predica la democracia. (Jacobson, 
2014, p. 547) 
Para Pucheu, (2007) ¿Los líderes nacen o se hacen? Esta pregunta ha prevalecido a 
lo largo de la historia. Ha sido fuente de discusión y polémica, la cual todavía no ha sido 
satisfactoriamente resuelta. De manera general, se puede interpretar y analizar el liderazgo 
desde dos perspectivas: Como cualidad personal del líder. Como una función dentro de 
una organización, comunidad o sociedad. (p. 158) 
Si bien, en un inicio el liderazgo se definía preferentemente Débil esta primera 
perspectiva, en la actualidad, producto principalmente de investigaciones en el campo de la 
teoría de las organizaciones y de la administración, tiende, cada vez más, a predominar la 




De acuerdo con Pucheu, (2007) Este concepto se sustenta en los siguientes 
postulados: (a) En principio, el líder es un conductor de grupo, un orientador y un dirigente 
de la dinámica grupal que coadyuva a conseguir con eficacia y certeza las metas y 
objetivos que se plantea un grupo; (b) Los atributos que muestra un líder dentro de un 
grupo, permiten su desarrollo, dichas características son: inteligencia, confianza, 
seguridad, personalidad bien integrada, fuerza de voluntad, perseverancia y capacidad de 
dirigir a las personas; (c) Los estudios del liderazgo establecen que, esta está en relación 
directa con la efectividad del grupo, aunque estas relaciones son bastantes complejas 
dentro de la vida de los grupos. (p. 265) 
Drucker, en 1954, en su seminal libro La práctica de la gerencia, escribió: “El 
liderazgo reviste la mayor importancia. Sin lugar a dudas, no hay sustituto para él. Pero el 
liderazgo no puede ser creado o promovido. No puede ser enseñado o aprendido”(p.158). 
Si lo dijo Drucker, debemos tenerlo en consideración, y meditar sobre su contundente 
afirmación. Bennis y Nanus (1985/1997) indican que existe los siguientes mitos sobre 
liderazgo: (a) liderazgo es una rara habilidad; (b) los líderes nacen, no se hacen;(c) los 
líderes son carismáticos; (d) el liderazgo solo existe en la alta dirección; (e) el líder 
controla, dirige, manipula; y (f) la única tarea del líder es incrementar el valor para los 
accionistas (p.2). (Pucheu, 2007, p. 6) 
Rost (1994) definió: “Liderazgo es, por su naturaleza, interdisciplinario”, lo cual 
podría parecer obvio, paro, a su vez, poco claro. Para Cohen (1990), “Liderazgo es el arte 
de influenciar a otros a conseguir su máximo desempeño para alcanzar una tarea, objetivos 
o proyectos” (p.9), donde se conjugan la relación del líder y sus seguidores con los 
resultados. 
Tannenbaum y Schmidt (1958) fueron los primeros en estudiar el liderazgo y 




continuo, desde el liderazgo centrado en el subordinado hasta el liderazgo centrado en el 
gerente. Blake y Mouton (1964) u su conocida grilla de nueve puntos, con el cumplimiento 
de las tareas versus la preocupación por las personas como ejes coordenados, teniendo en 
un extremo el 1/1,a la pobre gerencia, y un estilo de abdicación; hasta el 9/9 de la gerencia 
en equipo, con una organización centrada en objetivos y progreso. 
Vroom y Yetton (1973) presentaron su interesante modelo de contingencia, el que el 
líder actúa de acuerdo con la contingencia, desde el líder que toma su decisión y la 
comunica para que se cumpla, pasando por el líder que comparte el problema con su gente 
para recibir sus recomendaciones y luego tomar su propia decisión, hasta el líder que, 
colegiadamente con sus subordinados, llega a una decisión. El más conocido y difundido 
por mucho tiempo ha sido el modelo de Hersey y Blanchard (1988), quienes desarrollaron 
la teoría del líder situacional, donde el comportamiento de las relaciones corresponde a la 
madurez de los seguidores; la secuencia va desde decir dirigiendo; para luego, vender 
entrenado; pasando por, participar apoyando; y, finalmente, delegar facultando. Todos 
estos autores contribuyeron al entendimiento del liderazgo sembrando ideas para elaborar 
los futuros estudios sobre este controversial atributo. 
MacGregor Burns, (1978), prolongo su trabajo con contundentes afirmaciones: (a) 
Uno de los mayores anhelos universales, en estos tiempos, es el deseo de un urgente 
liderazgo creativo. (b) La crisis de liderazgo, hoy día, es debida a la mediocridad o 
irresponsabilidad de tanto hombres como mujeres en el poder. (c) Liderazgo es uno de los 
más observados y menos comprendidos fenómenos en la tierra. Liderazgo es un concepto 
con muchos significados fragmentados. 
Burns relacionó varias clases de líderes con personas muy conocidas. Intelectual a 




Lenin, Mao, y Castro; y heroico a Att, en Turquía, y Nkrumah, en Gana. Identificó 
numerosas cualidades y habilidades demostradas por líderes. 
Para Goleman el autor de Emotional Intelligence, una persona puede tener un 
coeficiente intelectual elevado y una formación técnica impecable, pero ser incapaz de 
dirigir un equipo hacia el éxito. Sólo pueden ser líderes efectivos quienes tienen 
“inteligencia emocional”, es decir, la capacidad para captar las emociones del grupo y 
conducirlas hacia un resultado positivo. Pero hay una buena noticia: este talento se puede 
aprender y cultivar en las organizaciones. (Bernal, 2015, p. 65) 
Las teorías de Goleman han revolucionado los enfoques tradicionales de la 
administración, al identificar la “inteligencia emocional” de las personas como el factor 
crítico en su desempeño dentro de las organizaciones: Goleman ha demostrado que la 
capacidad para entender y canalizar las emociones propias y las de otros es mejor predictor 
del éxito empresarial que las capacidades analíticas o técnicas las cuales son apenas el 
tiquete de entrada en el juego de la competencia corporativa moderna. 
Goleman encontró que los líderes más efectivos se parecen en un punto crucial: 
todos tienen un Fuerte grado de lo que se ha llamado inteligencia emocional. No significa 
esto que el cociente intelectual y las habilidades técnicas sean irrelevantes. Son 
importantes, pero como puntos de partida; constituyen requerimientos de entrada a las altas 
posiciones ejecutivas. Sus investigaciones junto con otros estudios recientes, demuestran 
claramente que la inteligencia emocional es el sine qua non del liderazgo. Una persona que 
carezca de esta puede tener el mejor entrenamiento del mundo, una mente analítica e 
incisiva y un sinnúmero de ideas, pero no será un gran líder. (Bernal, 2015, p. 87) 
En resumen, cualquier persona de negocios conoce la historia de algún ejecutivo 
dotado de grandes habilidades e inteligencia que alguna vez fue promovido a una posición 




alguien que tiene la inteligencia y sólidas habilidades técnicas, pero no extraordinarias, que 
fue promovido a un cargo similar y luego se desempeñó con pleno éxito.  
Dimensión de las competencias de liderazgo  
Dimensión: Competencias personales 
El director de la institución educativa de una Institución Educativa, es el líder que 
establece metas y objetivos en el intento de hacer que sus docentes y directivos logren 
resultados satisfactorios. El director líder en la institución educativa, es el más carismático, 
despierta lealtad a la institución educativa, inspira respeto y es capaz de saber qué es lo 
más importante, lo que normalmente se traduce en una misión. Da oportunidad y crea una 
cultura en las instituciones educativas que favorece y desarrolla el crecimiento personal de 
sus docentes y directivos. 
Discierne, comprende, conceptualiza y enuncia ante todos los actores de su 
institución educativa, las posibilidades y amenazas con que se enfrenta, así como sus 
fortalezas, debilidades y las ventajas competitivas de la misma. 
Son cualidades personales que distinguen a un director líder: 
Personalidad 
Esta característica, analiza la personalidad de un director desde una concepción 
ético-humanista, que se añade a las posiciones técnico-pedagógicas, por consiguiente, son 
también expresión de su personalidad, de la práctica de los valores morales y humanistas 
que mueven la actitud y conducta que asume en su labor y ante la sociedad, así como los 
resultados prácticos acumulados en la labor educativa. 
Para Ñique (2015) la personalidad y la profesionalidad de un director deben 
entenderse, por tanto, como el conjunto de competencias que con una organización y 
funcionamiento sistémico hacen posible la conjugación armónica entre el “saber”, "saber 




grado de responsabilidad, compromiso y motivación; acciones que se fundamentan en el 
empleo de los principios, métodos, formas, tecnologías y medios que corresponden a su 
despacho, sobre la base de una elevada preparación (incluyendo la experiencia) y que 
puede ser evaluada a través del desempeño profesional. 
Carisma 
La vida del hombre no debería estar hecha de compartimentos separados, como 
sucede a menudo. Nada de comportamientos diferentes cuando se está en familia, en el 
trabajo o en la parroquia, en el club deportivo, la escuela o la Institución Educativa.  
El carisma es el grado de aceptación de una persona dentro de un grupo o por 
cualquier otra persona, es lo que se conoce como “caerle bien a alguien”, es ser aceptado 
como persona, desde el primer momento que se le conoce y por las acciones que 
demuestra cotidianamente. (Ñique, 2015, p. 65) 
Este modo de vivir unitario, no puede dejar de tener un reflejo en cada uno de los 
ámbitos en los cuales un director se encuentra, vive y actúa. Se basa en el autocontrol y la 
empatía, ponerse en el lugar del otro implica el desarrollo de la competencia social, la 
cooperación y los lazos de amistad.  
Madurez emocional 
Hoy en día ha surgido un movimiento dentro de la psicología que trata de investigar 
y poner en práctica las formas saludables para desenvolverse en la vida, ya sea familiar o 
laboral, y poder demostrar una personalidad equilibrada y optimista. 
La madurez emocional exige fortaleza en los sentimientos, emociones y juicio moral 
para no optar por una decisión que puede ser fatal para el director o la institución que 
dirige. (Bazán, 2016, p. 76) 
Lo principal para dominar las emociones, es el autocontrol de las palabras y 




la misma con la mente abierta para elegir el camino a seguir. Indudablemente, quien asume 
este paso debe conocer sus puntos fuertes y débiles, resaltando su decisión sobre la base de 
criterios más favorables para la institución que para él mismo. Si se equivoca debe 
reconocer su error y en perspectiva, aprender de tal experiencia. (Goleman, 2007, p. 228) 
La madurez emocional en un directivo está sujeta al dominio de sus emociones en 
situaciones nuevas que pueden ser gratificantes o desequilibrantes, pero es en esas 
realidades que se debe actuar con ecuanimidad, firmeza y saber adaptarse a la situación 
con prontitud para saber qué decir y qué hacer. 
En el caso de un director de una Institución Educativa, se consideran elementos 
básicos para demostrar madurez emocional: (a) Comportamiento personal, laboral y ético. 
(b) Capacidad intelectual. (c) Grado de conciencia y responsabilidad de sus actos. (d) 
Dominio y conocimiento de psicología colectiva. (e) Nivel profesional satisfactorio. (f) 
Resultados satisfactorios en el trabajo. (g) Prestigio y reconocimiento social. 
Habilidad comunicativa 
Competencia comunicativa, que implica la capacidad para establecer relaciones 
auténticas y funcionales con los docentes y directivos. En términos prácticos significa, 
saber comunicarse adecuadamente, y ello requiere, adquirir una buena habilidad 
comunicativa, tanto a nivel verbal como no verbal, y en el doble papel de emisor y 
receptor. 
La comunicación es fundamental para la eficiencia gerencial de una institución 
educativa. Todo director debe desarrollar bien sus habilidades de comunicación y entender 
los retos que esta implica. Pero la comunicación efectiva no es asunto fácil. Un director 
tiene que comunicarse con sus pares, sus profesores, sus directivos y padres de familia. 
Tendemos a pensar que no se requiere de habilidades o de experiencias para 




castellano, en cuanto se refiere al uso de la morfología (estructura de las palabras), 
semántica (significado), sintaxis (estructura de la oración) y ortografía (correcto uso de 
signos de puntuación), se añade el conocimiento de las TIC (uso de computadora, internet, 
conferencia satelital, etc.). (Gómez, 2015, p. 67) 
Por otro lado, es también, saber escuchar al interlocutor para poder comprender lo 
que expresa y establecer un diálogo útil y sincero. 
Analiza los cinco retos fundamentales que enfrentan los directores en relación a la 
comunicación exitosa: información clara, canales adecuados, retroalimentación inmediata, 
comunicación permanente con los demás agentes educativos e innovación (TIC). 
(Clampitt, 2015, p. 87) 
La competencia del director para comunicarse con los demás como lo dice Cervantes 
(2007) “debe hacerse en un clima de seguridad y confianza, debe ser una comunicación 
empática, dialógica, abierta, fluida, afectiva, reflexiva, respetuosa y participativa con los 
profesores y directivos, el colectivo laboral, la familia y la comunidad en que está 
insertada la escuela” (p. 322) 
Habilidades asertivas 
Se define la asertividad, de forma sencilla, como la capacidad de autoafirmar los 
propios derechos, sin dejarse manipular y sin manipular a los demás. La persona asertiva 
conoce sus propios derechos y los defiende, respeta a los demás, por lo que no piensa 
ganar en una disputa o conflicto sino que busca de forma positiva los acuerdos.  
En el caso de un director, debe manifestar su propia postura ante un tema, petición o 
demanda, saber comprender las posturas, sentimientos o demandas del otro; saber pedir 
favores y saber reaccionar ante un ataque y sobre todo, saber expresar gratitud, afecto y 





Habilidades de relaciones interpersonales 
El director no sólo se debe limitar a ejercer sus funciones en su institución educativa, 
sino que debe ser consciente de que su labor debe extenderse a la comunidad de su 
entorno. Todo director está llamado a cumplir con una misión especial, y es la de ser un 
líder en su comunidad en la que se desenvuelve. La influencia de su interacción con la 
comunidad debe ser positiva y compartida. (Castanyer, 2001, p.122) 
Dicho de otra manera, el rol de director implica el ejercicio de un liderazgo 
interpersonal, en la medida que como conductor debe establecer relaciones interpersonales 
con sus docentes, directivos, padres de familia, colegas y con miembros de su comunidad.  
Dimensión: Competencias profesionales 
Además de poseer conocimientos sobre administración, el director debe poseer 
amplios conocimientos en el área de educación: del currículum, psicología, legislación 
escolar vigente y de toda la normativa complementaria. 
El director debe tener una formación ajustada al rol que está llamado a desempeñar, 
de manera que pueda ejecutar y aplicar el currículo con calidad. La evolución continúa de 
la ciencia y la tecnología, los nuevos modelos de concebir y aplicar la democracia como 
ejercicio de búsqueda de continua participación y establecimiento de relaciones 
equitativas, cambian el rol del director, por lo que se hace necesario la capacitación y 
actualización constante de éste, como vía de garantizar la aplicación del currículo en los 
centros educativos. (Castanyer, 2001, p.262) 
La transformación curricular implica la continua readaptación de las competencias 
de los directores a las transformaciones rápidas que caracterizan la época actual, 
presentándose como un proceso de educación permanente que comprende las modalidades 
de capacitación, auto-capacitación, actualización y profesionalización de los directores de 




Además de su preparación académica, el director debe reunir unas características 
personales o humanas; entre éstas, algunas se consideran indispensables y otras se juzgan 
como deseables. La asunción de la dirección de una institución educativa superior como 
una actividad profesional implica nuevas responsabilidades, tareas y roles que han 
ampliado y transformado el contenido de la labor de los directores y generan nuevas 
demandas a su profesionalidad. 
Además, se debe tener en cuenta su carácter, la complejidad de su modelación 
teórica, su carácter socio-histórico (es una elaboración histórica socialmente 
contextualizada, que ha pasado por etapas, orientaciones dominantes, paradigmas 
orientativos diversos, etc.). (Castanyer, 2001, p.345) 
Para llevar a cabo sus funciones adecuadamente, el director, ha de contar con: (a) 
Formación universitaria, preferiblemente con estudios de postgrado de Maestría y 
Doctorado en gestión educativa. (b) Capacidad de liderazgo y creatividad. (c) Amplia 
experiencia contrastada en puestos de responsabilidad en materia de gestión y gerencia. (d) 
Amplio conocimiento en las teorías de la administración y planificación educativa. € 
Conocimientos en diseño de estrategias de gestión. (f) Conocimiento en las técnicas de 
diseño y desarrollo de soportes digitales como blogs y páginas web. (g) Caracterizarse por 
la predisposición al trabajo en equipos multidisciplinarios. 
Capacidad motivadora 
El liderazgo del director es uno de los factores claves para el desarrollo de una 
educación de calidad. El ejercicio de este liderazgo debe ser contagioso y motivador para 
sus docentes y directivos. 
En el sector educación, el creciente énfasis de la gestión en una institución educativa, 
como producto de los diferentes procesos de descentralización por los cuales se ha 




ejercicio motivador por parte de los directores de las de las Instituciones educativas. Por 
otra parte, el efecto del liderazgo motivador de los directores de las instituciones 
educativas ha colocado a la calidad del proceso enseñanza-aprendizaje en el centro del 
debate educativo actual. (UNESCO, 2015, p. 72). 
No cabe duda que los directores de las Instituciones educativas deben ejercer un tipo 
de liderazgo motivador para mejorar la calidad de la educación. “Uno de los requisitos 
para mejorar la calidad de la gestión educativa debe estar acompañada de estrategias 
motivadoras eficaces que vigoricen las capacidades y el liderazgo del personal directivo” 
(Farro, 2015, p. 315).  
Percepción de autoridad y responsabilidad 
La posesión de un estado de equilibrio y madurez psíquica que le permita enfrentarse 
adecuadamente con autoridad y responsabilidad a los diversos problemas y múltiples 
presiones que pueda llevar consigo un trabajo tan complejo como el de ser director de una 
Institución Educativa. 
Esta madurez emotiva es importante para desarrollar su tolerancia a las frustraciones, 
reducir la necesidad de utilizar mecanismos de defensa en su relación con los docentes que 
trabajan con él. Es importante evitar que los sentimientos de simpatía y antipatía 
condicionen su autoridad y responsabilidad con los docentes, directivos y padres de 
familia, provocando algún tipo de discriminación. 
Práctica de valores 
Se “destaca el liderazgo de los directivos educacionales como factor clave para 
convertir a la escuela en una organización cultural de formación y práctica de valores” 
(Koontz O’Donnell, 2015, p. 83). 
El liderazgo en valores “consiste en transformar los sentimientos, actitudes y 




la verdad y la solidaridad al desarrollo de una cultura modeladora y de moldeamiento en 
valores” (Alvarado, 2015, p. 159). 
Trabajo en equipo 
Participa, colabora con los demás agentes educativos para conseguir un objetivo 
común, compartiendo métodos de trabajo y decisiones en equipo, participa y se 
compromete crítica y constructivamente con una tarea colectiva. Tiene presente que la 
participación es un elemento indispensable dentro de un grupo convertido en equipo. 
(Alvarado, 2015, p. 269) 
Manejo de conflictos 
Debe tener conocimiento de las capacidades y limitaciones de los docentes de su 
institución educativa para resolver los conflictos que pudieran generarse y solucionarlos 
adecuadamente.  
Esto llevaría consigo la existencia de expectativas positivas en relación con las 
posibilidades de maduración emocional de los docentes con los que trabaja y el percibir 
que dichos conflictos pueden ser indicios de problemas internos que deben solucionarse de 
una manera imparcial y dinámica. (Alvarado, 2015, p. 233) 
La presencia de conflictos posibilita encontrar escollos y problemas que no se 
perciben simplemente a la vista, y a su vez trabajar en un proceso de continuo desarrollo 
para la actualización de las potencialidades del director y los docentes. 
Toma de decisiones  
De acuerdo con Alvarado, (2015) se conceptualiza a la toma de decisión, como un 
proceso racional (lógico) y psicológico (emocional) de elección (o no) de una alternativa 
de entre varias para lograr propósitos determinados.  
Según el nivel las decisiones que pueda tomar un director son: (a) Estratégicas, las 




a las derivadas del entorno. Ejemplo, decidir las actividades del Plan Curricular 
Institucional. (b) Administrativas, tomadas en los niveles directivos referidas a la gestión 
de recursos. Ejemplo, decidir sobre la adquisición de equipos de cómputo, televisores 
planos, etc. (c) Operativas, las de más Débil nivel destinadas a mejorar, cambiar o reajustar 
procedimientos, métodos, etc. Ejemplo: cambiar las técnicas de evaluación. 
Estilos de liderazgo 
En el proceso de socialización, las sociedades tienden a producir el tipo de hombre 
que requieren para auto perpetuarse. Una estructura social autoritaria tiende a promover en 
su seno el florecimiento de estilos autoritarios de liderazgo. Paralelamente, un liderazgo 
democrático es más probable que se desarrolle dentro de una estructura democrática. Un 
estilo de liderazgo intermedio es el liderazgo laissez faire, que no es autoritario ni 
democrático, es permisivo. 
Enfoque Positivista 
A decir de Pucheu, (2007) alrededor de 1945, los estudios psicológicos se orientaron 
a los rasgos físicos, el carácter y la personalidad del director. Se sugiere que ciertas 
características como la energía física y la amistad, eran esenciales para un liderazgo eficaz. 
Esta aproximación implica que si se pudiera descubrir cómo identificar y medir estas 
cualidades de liderazgo sería posible distinguir los líderes de los no líderes. Por lo que la 
formación en liderazgo sólo sería beneficiosa para aquéllos que poseyeran tales 
características. 
Desde el punto de vista positivista, década de los treinta y cuarenta, el liderazgo es 
definido a partir del conjunto de rasgos físicos, del carácter y la personalidad del líder 
(Pucheu, 2007). Esta posición, claramente individualista y restrictiva, enfatiza la visión 




perspectiva de gestión orientada al funcionamiento organizativo, estableciendo así unas 
relaciones de jerarquías y de dominio entre líder y subalterno. 
Enfoque Conductual 
Pucheu (2007) sostiene que desde esta perspectiva, el liderazgo se define en función 
de la conducta. Las acciones individualistas son realizadas por aquél que ostenta la 
autoridad y se centran en la toma de decisiones y el cumplimiento de las metas; asimismo, 
se empieza a reconocer el papel de las demandas de la situación. 
Liderazgo Autocrático Vs. Liderazgo Democrático. Pucheu (2007) indica que en este 
contexto, las investigaciones pudieron explorar relaciones entre estilos de liderazgo y la 
satisfacción y los resultados del grupo 
Enfoque situacional o de contingencia. Son las teorías que buscan explicar el 
liderazgo dentro de un contexto más amplio que las teorías expuestas anteriormente. Las 
teorías situacionales parten del principio de que no hay existe un único estilo o 
características de liderazgos válido para cualquier situación. Las teorías situacionales son 
más atractivas por el gerente puesto que aumentan sus opciones y su posibilidad de 
cambiar la situación para adecuarla a un modelo de liderazgo o, incluso, cambian de 
modelo de liderazgo para adecuarla a la situación. 
Esta teoría “acentúa la importancia de los factores contextuales, como la autoridad y 
discreción del líder, la naturaleza del trabajo desempeñado por la unidad del líder, las 
actitudes de subordinación y la naturaleza del ambiente externo”. 
El modelo de contingencia de Fiedler (1967), es un buen ejemplo de este enfoque, el 
cual trataba de identificar las correspondencias óptimas entre líderes y situaciones. Este 
autor determinó los rasgos preguntando a los líderes acerca de los compañeros menos 
preferidos (CMP; LPC, por sus siglas en inglés). Fiedler concluyó que los líderes con altas 




Álvarez, (2001) expresa que uno de los enfoques básicos de las contingencias en el 
liderazgo es el modelo del liderazgo situacional de Paul Hersey y Kenneth H. Blanchard. 
Según el modelo de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (2003) no existe ningún 
tipo de dirección cuya bondad dependa de la persona que lo ejercita. Lo que sí existe son 
distintos momentos condicionados por el ambiente organizacional a los que hay que 
aplicar distintos modos de relación y de liderazgo. 
El líder idóneo, según este planteamiento, sería aquel que tuviese la sensibilidad y la 
capacidad para leer las situaciones cambiantes que le ofrece el grupo y la suficiente 
versatilidad para adaptarse a las distintas realidades grupales que le ha tocado conducir, 
(Álvarez, 2001:90). 
Para Álvarez (2001) Hersey y Blanchard consideran que la relación entre el gerente 
y el seguidor pasa por cuatro fases, conforme los empleados se desarrollan y los gerentes 
tienen que cambiar su estilo de liderazgo. Estos autores consideran al grupo humano como 
un ser vivo que crece, en su desarrollo, pasa por fases que son resultado de la combinación 
de dos variables que definen como competencia e interés. Puede concluirse que, para estos 
autores, el estilo idóneo de dirección es el capaz de adecuarse a cada una de las 
instituciones que presentan los distintos subgrupos que conforman la organización. 
Teorías del liderazgo 
Según Madrigal (2015) a lo largo de las investigaciones desde las primeras décadas 
del siglo XX, podemos encontrar diferentes enfoques para explicar cómo es el Liderazgo 
efectivo. 
Estos enfoques se pueden agrupar en cuatro grupos (en términos muy generales) 
Teorías de los rasgos. 
Teorías de la conducta. 





Teorías de los rasgos 
Para Madrigal (2015) este enfoque pretendía encontrar rasgos universales de personalidad, 
sociales, físicos o intelectuales que los líderes tuvieran en común. Para que el concepto de 
los rasgos sea válido, deben existir características específicas afines a todos los líderes. (p. 
34) 
Las investigaciones han encontrado seis rasgos comunes: 
Ambición y energía. 
El deseo de dirigir. 




A decir de Madrigal (2015) además investigaciones recientes ofrecen pruebas sólidas 
de que las personas que se controlan así mismas tienen muchas posibilidades de surgir 
como líderes de un grupo. Sin embargo esta teoría tiene algunos puntos débiles como: (a) 
La correlación entre los rasgos específicos y el liderazgo es escasa. (b) No toma en cuenta 
las necesidades de los seguidores. (c) No distingue la importancia relativa de los diferentes 
rasgos. (d) Pasa por Fuerte los factores de la situación. 
A partir de los años cuarenta hasta los sesenta las investigaciones sobre Liderazgo se 
empezaron a situar en los estilos de conductas de los Líderes. 
Teorías de la conducta 
Este enfoque se centró en explicar el Liderazgo como una serie de conductas 




En términos de aplicación la diferencia entre las teorías de los Rasgos y las teorías de 
la conducta radica en los supuestos básicos. Esto significa que si las teorías de los rasgos 
fuesen válidas entonces el Liderazgo es algo innato, mientras que en el otro caso el 
Liderazgo sería posible de enseñar y ejerciendo ciertas conductas específicas uno podría 
convertirse en Líder. (Madrigal, 2015, p. 84) 
Sin embargo los puntos débiles de esta teoría fueron: (a) No fueron exitosas en 
explicar la correlación entre la conducta del líder y el rendimiento del grupo. (b) No 
pudieron establecer enunciados generales pues las conductas variaban de acuerdo a las 
circunstancias. (c) No tomaron en cuenta factores situacionales que influyen en el éxito o 
en el fracaso. 
Teorías de las contingencias 
Frente a los resultados pobres y negativos de las teorías anteriormente mencionadas 
los investigadores decidieron tomar en cuenta otro factor: el de la influencia de las 
situaciones. 
Para Palomo, (2014) se estableció una relación entre estilo de Liderazgo (Y) y 
situación o condición (X). Por lo tanto se sugería que para cada X había un estilo Y 
conveniente o adecuado. Pero la dificultad surgió cuando se quiso aislar estas condiciones 
de la situación. Se determinaron cinco modelos básicos de liderazgo aislando los factores 
situacionales medulares que afectan la eficacia del líder. Sin embargo en todos los casos se 
concluyó que: (a) La conducta del líder debe ser flexible. (b) El líder adapta su estilo 
personal a diferentes situaciones. (c) Los líderes con capacidad de controlarse pueden 
adaptar su conducta a diversas situaciones. 
Teorías contemporáneas 
Las posiciones actuales hablan de: atributos del liderazgo, liderazgo carismático y 




naturalmente tienden a adjudicar a toda causa un efecto lógico, en otras palabras cuando 
ocurre algo se lo atribuimos a algo, en el caso del Liderazgos las teorías plantean que el 
mismo es un atributo que las personas adjudican a otra. (Palomo, 2014, p. 112) 
Se ha visto que en las organizaciones resultados en extremo positivos o negativos las 
personas los adjudican a ciertos atributos del líder que explican ese rendimiento. Por otra 
parte el liderazgo carismático es explicado como una capacidad sobre humana o 
extraordinaria del líder cuando adopta ciertas conductas. Estos líderes son percibidos poco 
convencionales, seguros de sí mismo, muy comprometidos con la meta, y como agentes 
radicales del cambio más que como administradores del status quo. 
Cada vez son más las investigaciones que muestran una correlación entre el líder 
carismático y el rendimiento y satisfacción de los seguidores. Si bien el carisma no se 
puede aprender lo que si se puede enseñar son determinadas conductas carismáticas. Por lo 
general se habla de la necesidad de líderes carismáticos cuando la actividad que realizan 
tiene un fuerte contenido ideológico. (Palomo, 2014, p. 86) 
Prácticamente todas las teorías de liderazgo se basan en las conductas de sus líderes 
por lo cual quedan enmarcadas dentro de lo que se denomina liderazgo transaccional. Pero 
existe otro tipo de liderazgo denominado transformacional que es superior a todos los 
descriptos y que proporciona a sus liderados la capacidad de cuestionar también los puntos 
de vista establecidos por el líder. 
2.2.2. Gestión administrativa 
Fundamentos teóricos de la gestión administrativa 
El conocimiento de las funciones genéricas que delimitan la intervención de la 
gestión en la planificación, desarrollo, ejecución y control y sus relaciones en el trabajo 




El Diccionario de la Real Academia Española de la Lengua (2006), explica que 
“administración proviene del latín administratio y significa la acción de administrar” (p. 
212). Esta es una definición genérica que no dice mucho, un poco restringida, de carácter 
idiomático, realizada atendiendo a su significado etimológico, por lo que para tener una 
concepción más amplia del término debemos buscarla en la diversidad de definiciones 
hechas por un considerable número de tratadistas. 
Desde una perspectiva tradicional, Griffiths (2006) entiende la administración como 
un "... proceso que comprende la dirección y control de las actividades de los miembros de 
una organización formal, como puede ser una escuela, Institución Educativa o asociación 
de cualquier tipo que tiene objetivos propios y distribución de funciones entre sus 
miembros" (p. 13). Sin embargo, en la administración escolar actual es necesario 
considerar los elementos que configuran la dinámica de los centros escolares, que van 
desde la relación del centro con el entorno, la distribución de tareas y la organización para 
la enseñanza, hasta el manejo del personal y las demandas administrativas propias del 
plantel. 
Los centros escolares, considerados como organizaciones, constituyen sistemas 
abiertos que, por su tendencia al equilibrio, Álvarez (2003), “normalmente se resisten al 
cambio; pero que, por las necesidades de adaptación al medio, requieren también del 
cambio, que, administrativamente y en función de una gestión que incide en la planeación, 
puede ser introducido” (pp. 183-184).  
La dimensión administrativa de la gestión, según Antúnez (1993), es “un conjunto de 
acciones de movilización de recursos orientadas a la consecución de objetivos” (p. 59). Tal 
movilización de recursos (personas, tiempo, dinero, materiales, etc.), implica la 
planificación de acciones, la distribución de tareas y responsabilidades, dirigir, coordinar y 




currículo, a la toma de decisiones en los órganos de gobierno, a la resolución de conflictos 
y que, evidentemente, son aspectos que no pueden quedar Débil la responsabilidad 
exclusiva del personal administrativo de un centro escolar. 
Terry (2007), explica que la administración “es un proceso distintivo que consiste en 
planear, organizar, ejecutar y controlar, desempeñada para determinar y lograr objetivos 
manifestados mediante el uso de seres humanos y de otros recursos” (p. 20). Partiendo de 
los conceptos antes señalados se puede decir que gestión administrativa es el proceso de 
diseñar y mantener un entorno en el que trabajando en grupos los individuos cumplen 
eficientemente objetivos específicos. Es un proceso muy particular consistente en las 
actividades de planeación, organización, ejecución y control desempeñados para 
determinar y alcanzar los objetivos señalados con el uso de seres humanos y otros 
recursos. 
En consecuencia, la función y principales actividades administrativas, de mando o 
autoridad, de motivación, comunicación y supervisión, se orientarán a clarificar según 
Rodríguez (2006), “los medios a través de los cuales la dirección despierta en otros una 
acción encaminada a materializar los objetivos institucionales" (p. 54). El proceso de 
dirección y su gestión afectan los aspectos más críticos de la tarea administrativa, en tanto 
que inciden en la integración de esfuerzos individuales hacia planes y objetivos comunes y 
a que se mantengan dentro de los límites fijados por la organización. 
La gestión administrativa es una dimensión de la Gestión educativa que involucra 
acciones y estrategias de conducción de recursos humanos, materiales, económicos, 
procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de la información 
relacionada a todos los miembros de la institución educativa; como también, el 
cumplimiento de la normatividad y la supervisión de las funciones, con el único propósito 




momento conciliar los intereses individuales con los institucionales, de tal manera que se 
facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos 
institucionales. Algunas acciones concretas serán la administración del personal, desde el 
punto de vista laboral, asignación de funciones y evaluación de su desempeño; el 
mantenimiento y conservación de los bienes muebles e inmuebles; organización de la 
información y aspectos documentarios de la institución; elaboración de presupuestos; 
etcétera. 
Concepción de la gestión administrativa en el ámbito educativo 
El uso de estas características determinará el estilo gerencial que impondrá el 
responsable de la organización para el logro de los fines, metas y objetivos. Como afirma 
Ávila (2015), a través de la historia, los enfoques de la administración son: (a) Revolución 
Industrial: Funcionamiento de la organización y su conducción. (b). Taylor: Estudio 
“Tiempos y Movimientos” que permitió el incremento de la productividad de los 
operarios. (c) Fayol: “Teoría del proceso Administrativo”, construyo la pirámide 
organizacional, unidad de mando, división departamental, otros. (d). Weber: “Modelo 
Burocrático”, especialización, jerarquía de autoridad, canales de comunicación rígidos, 
otros. 
A partir de la segunda guerra, la implantación de modelos y estilos de gerencia y 
administración están basados en enfoques sistémicos, muchos de ellos son soportes 
matemáticos y estadísticos que buscan la eficiencia de los diversos procesos de la 
administración organizacional. Es así, que estos modelos tiene cuatro finalidades 
fundamentales: orientación a los objetivos, visón integral de la organización, prevención y 
sistematización y retroalimentación. 
A decir de Ávila (2015) es así, que los principales modelos organizacionales a saber 




Orgánico: Se trabaja en grupo. La comunicación fluye de una manera global. (c) 
Situacional: Limitados a la estructura y jerarquía de una organización. (d) Sistémico: La 
estructura de una organización determinada por estándares, así como las labores humanas. 
(e) Económico: Resultados, (costo-beneficio). 
El diagnóstico de la situación del Estado en América Latina es usualmente deficiente 
en diversos países, criticándose su baja eficiencia, Fuerte costo, fuerte clientelismo político 
y corrupción entre otras cosas, lo que ha sido abordado en múltiples estudios al respecto. 
La corriente que impulsa la reforma del Estado emprendida en América Latina, está 
asociada al proceso de globalización de las economías y en la transformación del Estado 
como elemento clave para asegurar su funcionamiento sin restricciones, en especial de 
propiedades y recursos. (Ferrand, 2016, p. 76) 
La nueva gestión pública o reforma gerencial del Estado generó experiencias 
exitosas en Australia, Nueva Zelanda y el Reino Unido, principalmente en reformas al 
trabajo burocrático de estos países. 
El enfoque gerencial de la modernización de la administración pública tiene muchos 
defensores en diferentes partes del mundo; sin embargo, no está exento de críticas que 
provienen de autores que se declaran ideológicamente en contra de la privatización o de la 
flexibilización de los servicios públicos, de aquellos que no confían en la supuesta base de 
habilidades de la profesión gerencial y de aquellos para quienes el enfoque amenaza la 
democracia en lugar de fortalecerla. (Farro, 2014, p. 41) 
El enfoque gerencial señala, en resumen, que algunas de las técnicas de gestión 
privada llevadas al ambiente público, como la descentralización de las decisiones, la 
mayor preocupación por el desempeño y los resultados, el enfoque centrado en el cliente y 




útiles para lograr la transformación eficiente de las administraciones públicas de América 
Latina. 
En América Latina destacan las experiencias del Estado de Bahía (Brasil) y de la 
Ciudad de Bogotá (Colombia) sobre nuevas formas de prestación de servicios públicos a 
través de los centros de servicios públicos, que permiten que un conjunto de entidades 
públicas y privadas, compartiendo una misma infraestructura física y tecnológica, ofrezcan 
a los ciudadanos diversos servicios públicos. En el Perú, se aprueba la Ley Nº 27658, Ley 
Marco de la Modernización de la Gestión del Estado, en enero 2002 que en su artículo 4to 
afirma: “El proceso de modernización de la gestión del Estado tiene como finalidad 
fundamental la obtención de mayores niveles de eficiencia del aparato estatal, de manera 
que se logre una mejor atención a la ciudadanía, priorizando y optimizando el uso de los 
recursos públicos”. (Farro, 2014, p. 86) 
Sin duda, el desarrollo de las nuevas tecnologías de la información y el creciente 
auge de la sociedad digital, han hecho posible la conformación de plataformas tecnológicas 
que favorecen también el cambio de relación entre administración y administrados, así 
como un cambio importante en la cultura organizativa en el seno de las administraciones 
que intenta aproximarse al paradigma de servicio al ciudadano. La necesidad de propiciar 
un acercamiento eficaz de los servicios administrativos a los ciudadanos es una demanda al 
mismo tiempo que un mandato constitucional. 
Características de la gestión administrativa 
Arias (2015), analiza el estudio Delphi que en 1990, el Ministerio de 
Administraciones Públicas de España, al que añadió las encuestas de un elevado número 
de funcionarios, para conocer su cultura organizativa. Con las respuestas procesadas, 
encontradas en el manual “Gestión Administrativa I”, de Rafael F. Oltra y María Rosario 




características de la gestión administrativa del funcionario público en base a los problemas 
actuales: 
1. La autoridad no se puede cuestionar: nunca te muestres en desacuerdo con tu jefe. 
Desconfía de los tolerantes y quienes te hablen del trabajo en equipo. Es una treta para 
cargarte con más tareas, no retribuidas. 
2. Los responsables son los de arriba: no aceptes responsabilidades. Como careces 
respaldo político, si cometes un error caerán sobre ti como lobos. 
3. La permanencia es lo que importa: protégete a toda costa. Las cosas por escrito siempre 
y firmadas por los jefes. Les encanta firmar. 
4. La información es poder: nunca compartas información con otras unidades o incluso 
dentro de la tuya. Internet es una gran complicación. 
5. Lo que se valora es la dedicación: haz como si estuvieses muy ocupado. Ten cuidado 
con las nuevas tecnologías, no entienden la jerarquía. 
6. La experiencia señala como hacer las cosas: no te fíes de quienes sugieren nuevos 
métodos para hacerlas. Los procesos de mejora de la “calidad” son un caramelo para 
justificar el empleo de consultores privados. Defiende la austeridad porque garantiza 
pocos cambios. 
7. No sonrías mucho: el trabajo es una cosa muy seria. Aprobar la oposición te da derecho 
a no tener que disimular en la oficina. 
8. No veas lo malo, no oigas lo malo, no hables de lo malo. 
9. El tiempo lo resuelve casi todo: si ignoras el problema, quizás desaparecerá. 
10. En la Administración prevalece la cultura del “no”. El “si” implica riesgo. Si no haces 





Hay toda una escuela de gestión pública que quiere implantar el gerencialismo o la 
cultura del management privado porque cree sinceramente que el anterior decálogo es real 
y está presente en muchas Entidades Públicas. Por el contrario, un sector de la doctrina 
administrativa entiende que estamos asistiendo al desmantelamiento de la función pública 
tradicional, lo que entraña muchos peligros. 
Nieto (2015), considera que “El lector no encontrará en este libro una sola 
afirmación que le sea desconocida puesto que en él deliberadamente nada nuevo se dice, se 
queda corto en sus denuncias y hasta resulta excesivamente comedido en sus acusaciones. 
Su única novedad consiste en decir en voz alta lo que todos conocen a través de simples 
murmuraciones y, sobre todo, en asumir abiertamente las eventuales tachas sociales y 
legales que puedan sobrevenir.” Critica la concepción del Estatuto del Empleado Público 
al que denomina una Ley de remisión por carecer de sustancia propia que traslada a otras 
instancias la responsabilidad de regular lo que en ella “queda absolutamente abierto”. (p. 
88) 
Reconoce que los funcionarios públicos son una especie a extinguir, por la 
laboralización y porque los partidos políticos “no están dispuestos a aceptar esa relativa 
independencia de los servidores públicos, antes al contrario, exigen su sumisión a más 
completa y su conversión en un botín patrimonializable”. 
La rapacidad es la corona del edificio administrativo y la cifra de todo lo público. La 
rapacidad explica que el poder político devore todos los cargos públicos, y que desde ellos 
se arrasen todas las fuentes de riqueza social. La Administración Pública es puerto de 
arrebatacapas, que nadie puede pisar sin ser desvalijado, aunque luego a la salida algunos 
participen en el reparto del botín. Con el pretexto de atender los intereses públicos se ha 




mies cosechada en sus graneros particulares, y solo lleva una parte a la era de la 
comunidad. (Montoya, 2015, p. 86) 
La Administración Pública es empresa sin dueño, lobo con oficio de pastor. Decir 
Administración Pública es decir corrupción, y todo lo que toca termina apestado. El arte de 
la gestión pública es el de la tauromaquia, en una mano lleva el estoque y en otra maneja la 
muleta para engañar a la víctima: las mismas posibilidades tiene el toro de salir con vida 
del ruedo que el ciudadano de escapar de las maniobras del Poder sin ser trasquilado. 
Es imprescindible la necesidad de una reforma del estado, partiendo de conceptos e 
ideas claves. Hoy entendemos al Estado como la nación jurídica y políticamente 
organizada sobre un territorio por el libre consentimiento de los individuos que la 
componen, para dar normas y leyes que garanticen el orden necesario para su 
supervivencia, defensa y desarrollo. Este conjunto de leyes se llama Constitución, que 
puede ser escrita o no, pero es aceptada como guía para el gobierno del Estado. La 
Constitución fija los límites y defines las relaciones entre los poderes legislativos, 
ejecutivo y judicial, garantiza al pueblo sus derechos y establece sus obligaciones para con 
la sociedad. (Montoya, 2015, p. 31) 
El Objetivo central que orienta e impulsa a la Reforma del Estado es la búsqueda por 
lograr la eficacia y, la eficiencia para servir a los ciudadanos para lo cual es necesario 
descentralizar el poder y consolidar la democracia, esto significa convertir la democracia 
formal en una democracia real, pasar de una democracia representativa a una participativa 
y solidaria, así como contribuir a mejorar la situación económica y social de las mayorías 
nacionales. 
Dimensiones de la gestión administrativa 
Las personas realizan funciones administrativas de planeación, organización, 




que la administración se define como el proceso de diseñar y mantener un ambiente en el 
que las personas trabajando en grupos, alcancen con eficiencias metas seleccionadas. (p. 
64) Por lo tanto, la administración es aplicada a todas las organizaciones, ya sean privadas 
o públicas cuyo objetivo es lograr la mayor rentabilidad, incremento de la productividad, 
eficacia y eficiencia en desempeño individual y organizacional. 
Para lograr estos objetivos, es indispensable el desarrollo de habilidades 
administrativas, tales como: habilidades técnicas (procedimientos y protocolos), humanas 
(liderazgo), conceptuales (establecimiento de relaciones entre elementos de la gestión) y 
de diseño (solución de problemas). 
Dimensión: Gestión de recursos materiales 
Acciones orientadas a optimizar los recursos que dan soporte al proceso de 
enseñanza-aprendizaje y al desarrollo de las competencias esperadas, que responde a las 
necesidades de los directivos y docentes, a normas de seguridad y a la zona geográfica en 
donde opera la institución educativa. 
Particularmente en materia de atención al ciudadano, la situación evidenciaba, entre 
otros, los siguientes problemas: a) Difícil acceso para el ciudadano a los servicios del 
Estado, b) Excesivos y complejos requisitos y documentos, c) Gran número de trámites 
que exigían la presencia física del administrado, y d) Excesivo tiempo para atender el 
trámite, considerando el tiempo en las colas que el ciudadano invierte. En muchos casos, 
según Pollarolo, C. (2015) los requerimientos y obstáculos burocráticos sirven de pretexto 
a la corrupción. 
Frente al panorama descrito, la simplificación de trámites se constituyó en aspecto 
central de la reforma del Estado (SGP, 2007), teniendo asimismo como marco de política, 
el cuarto objetivo del Acuerdo Nacional en Perú, señala “Afirmamos nuestra decisión de 




las demandas de la población, fomente la participación ciudadana y respete la autonomía 
de organizaciones sociales”. 
En estos últimos años, producto de los procesos de simplificación de trámites, 
racionalización de procesos y adopción de nuevas tecnologías de información, las 
instituciones públicas peruanas han emprendido iniciativas de cambio organizacionales 
orientadas a asegurar la calidad del servicio entendida como la percepción y satisfacción 
del ciudadano. Asimismo, el Estado Peruano ha dado pasos importantes para el desarrollo 
del gobierno electrónico los cuales se vienen articulando para maximizar los resultados de 
las distintas instancias comprometidas en dicho esfuerzo, mejorar su gestión y optimizar la 
atención al ciudadano. 
Las diferentes formas de transformación de la gestión de las entidades públicas, 
conocidas como modernización, rediseño, fortalecimiento o simplemente reingeniería de 
procesos, no han tenido buenos resultados. El hecho qué no hayan tenido éxito los 
procesos de reingeniería, probablemente se deba a que el Sector Público reacciona muy 
lentamente, dilatando la ejecución de las propuestas y los procesos de cambio; del mismo 
modo el proceso natural de rotación de personal conlleva el riesgo de que en la 
organización se establezcan nuevas prioridades. 
De todas estas experiencias, se identifican dos aspectos que determinan el fracaso de 
los procesos de reingeniería en el sector público: 
1. Falta de compromiso. Los procesos de cambio implican en principio un fuerte 
compromiso de la alta dirección, dado que la organización de cualquier equipo de 
reingeniería debe contar con el auspicio de las más altas instancias administrativas. Sin 
embargo en las instituciones públicas siempre se va en sentido contrario, lo que configura 




textualmente Hammer & Champi (2015): “Tratar de que la reingeniería se haga de abajo 
hacia arriba. Es axiomático que la reingeniería jamás puede empezar desde abajo” 
2. La reingeniería no se enfoca en los procesos. Más aun considerando que el 
proceso es una instancia intermedia hacia la obtención de un producto: bien o servicio. La 
administración pública es tradicionalmente funcional y jerarquizada, mientras que la 
concepción de los procesos implica entender a la organización como un productor de 
bienes y servicios, siendo la horizontalidad una de sus características principales. 
Conforme a lo dicho, sería axiomático concluir que si se logra el compromiso de la 
alta dirección, de manera que se involucren verdaderamente en el proceso de cambio, y si 
además se atienden los procesos en lugar de las funciones o las tareas, se podría tener 
éxito. Sin embargo, deberá tenerse en cuenta el elemento principal por el cual debemos 
iniciar cualquier esfuerzo: es decir al usuario o cliente. 
Dimensión: Gestión de recursos financieros 
Es la aplicación de un conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el 
manejo de los recursos financieros con que cuenta una institución educativa para el logro 
de los objetivos y metas previstas. 
Para Alvarado (2006) son componentes de los recursos financieros (a) Presupuesto. 
Prever las necesidades de recursos suficientes para el funcionamiento y la realización de 
actividades y proyectos, estimar los ingresos y calcular los gastos. (b) Generación de 
recursos. Establecer los procedimientos y actividades para obtener los recursos financieros 
que requiere la institución educativa. (c) Administración. Distribuir los recursos 
racionalmente y utilizar los correctamente, de acuerdo a las normas existentes y llevando 
el correspondiente registro de ingresos y salidas (p. 213) 
A decir de (Alvarado, 2006) son elementos de la Gestión presupuestal: La gestión 




todo su período como Director, algunos de ellos son: (a) Formulación del presupuesto. (b) 
Registro de ingresos y gastos en el libro de caja. (c) Compras por adjudicación directa y/o 
adjudicación de menor cuantía. (d) Inventario de bienes; (e) Un presupuesto bien 
elaborado permitirá al director de la Institución Educativa realizar con eficiencia y éxito 
sus responsabilidades de: (f) Estimar y calcular las necesidades de recursos y las fuentes de 
financiamiento. (g) Gestionar oportunamente los recursos requeridos. (h) Aplicar 
debidamente los recursos. (i) Supervisar y vigilar el adecuado uso de los recursos. 
Estas percepciones representan el resultado "real" para el usuario y por lo tanto son 
fundamentales para su actuar posterior. Estas percepciones afectarán el comportamiento 
futuro. Por “Valor para el usuario” se entiende del valor que le da el usuario a un servicio 
según sus atributos. Respecto de los principales factores y dimensiones del servicio, se 
pueden plantear las dimensiones posibles en los servicios: 
1. Monetaria: La dimensión monetaria se refiere no sólo al precio sino también al margen 
y al flujo de caja, tanto para el cliente como para el prestatario. 
2. Tiempo: La dimensión del tiempo se refiere a los aspectos operativos, las colas de 
espera, los tiempos de respuesta, demoras, entre otros. 
3. Adaptabilidad: La adaptabilidad se refiere a la capacidad de adaptación de la 
organización para atender las necesidades particulares del cliente. 
4. Predictibilidad: La predictibilidad es el grado de consistencia, uniformidad, y rangos 
definidos de variabilidad en la prestación del servicio. 
5. Innovación: La innovación se refiere a las habilidades del prestatario para desarrollar 
servicios, para mejorar las operaciones, y cambiar el estado de cosas influyendo en el 
entorno. 
6 Accesibilidad: La accesibilidad implica la facilidad, visibilidad, comodidad y calidad de 




7. Acción de personas: La acción de las personas se refiere a la relación interpersonal entre 
dos o más individuos - trato, empatía, atención, etc. 
8 Ambiental: El tema ambiental es la dimensión relacionada con las instalaciones, 
ambiente físico y otros circundantes al servicio principal. 
9. Seguridad: La seguridad para el cliente y para el prestatario, se ve fortalecida gracias a 
garantías y mecanismos de reflujo que reducen la intangibilidad e incertidumbre de 
algún servicio. 
Dimensión: Gestión de Recursos humanos 
El recurso humano es el activo más valioso de toda organización. El éxito de las 
organizaciones modernas en este mundo globalizado se debe a su Fuerte grado de 
competitividad alcanzado. Esto ha sido posible gracias a la integración efectiva y eficiente 
de su personal. 
La tecnología, los materiales, e incluso el capital financiero que son recursos 
organizacionales, no son importantes por si mismos sin la intervención humana. Es el ser 
humano quien con sus conocimientos, experiencia, sensibilidad, compromiso, esfuerzo y 
trabajo, hace posible integrar y potenciar estos recursos a fin de lograr el desarrollo de la 
organización, y por ende, el de su misión, mejorando la calidad, cantidad y oportunidad de 
los bienes y servicios que produce. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencial 
del desarrollo organizacional es el factor humano. (Sánchez, 2015, p. 45) 
Hoy más que nunca, quienes dirigen organizaciones deben desarrollar un nuevo 
estilo de liderazgo que le permita integrar, motivar y desarrollar al potencial humano para 
que la organización sea cada día más eficiente, eficaz y rentable. El personal debe saber 
que se le motiva, capacita, orienta, comprende y que se le toma en cuenta en los destinos 




Gestionar los recursos humanos es la capacidad de mantener a una organización 
productiva, eficiente y eficaz a partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo 
de la gestión de recursos humanos son las personas y sus relaciones en la organización, así 
como crear y mantener un clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades y 
capacidades de los trabajadores, que permitan el desarrollo individual y organizacional 
sostenido. En relación a la Institución Educativa se puede afirmar que es la función 
especializada que desarrollan los directores de las instituciones educativas referentes al 
manejo de personal, con relación a la selección de personal, evaluación, estímulos, 
sanciones, licencias, permisos y convenios para la capacitación y actualización docente. 
(Sánchez, 2015, p. 45) 
Un Director debe ser capaz de reconocer los recursos humanos con los que cuenta y 
orientarlos hacia el permanente desarrollo de la Institución Educativa. Para ello, se 
necesita organizar los recursos de manera eficiente y orientarlos de acuerdo con las 
necesidades que existan, esto evitará sentir que tiene que hacer de todo y que no se cuenta 
con el apoyo necesario. El Director debe tener siempre definidos los siguientes temas, que 
le permitirán gestionar de manera eficiente los recursos humanos en la Institución 
Educativa: 
En ese mismo sentido, se especifica que: 
Los lineamientos para el Manejo de los Recursos Financieros de las Asociaciones de 
Padres de Familia, que ponemos en sus manos, representan un esfuerzo práctico sobre la 
participación de los padres de familia en las instituciones escolares, señalando 
concretamente las áreas de ejercicio de las Asociaciones y los procedimientos necesarios 
para dar transparencia a las actividades y rendir cuentas claras a sus miembros. (García, 





Sin embargo se menciona que una cultura de transparencia, que impulse la calidad, 
la competitividad educativa y el desarrollo pleno de nuestro estado y nuestro país 
En la normatividad existen disposiciones generales que mencionan que: 
La descripción y explicación del manejo de los documentos que se requieren para la 
expedición de recibos, el registro de ingresos y egresos, el manejo de fondos y demás 
documentos, se encuentran incluidos dentro de los presentes Lineamientos para el Manejo 
de los Recursos Financieros de las Asociaciones de Padres de Familia pertenecientes a las 
Instituciones Educativas Oficiales. (Minedu, 2007, p. 167) 
Los Lineamientos se expiden con la finalidad de simplificar el control, la aplicación 
y el registro de los recursos financieros de las Asociaciones de las instituciones educativas 
públicas. 
Asimismo, en el manual de gestión educativa se sostiene lo siguiente: 
Corresponde al director como máxima autoridad de la institución educativa, el 
vigilar la adecuada aplicación y utilización de los fondos que la Asociación obtenga en 
beneficio de la misma; asimismo, que la mesa directiva presente ante la Unidad Regional 
correspondiente, la documentación comprobatoria de los gastos de acuerdo a estos 
Lineamientos. (Minedu, 2007, p. 167) 
En las instituciones educativas, es responsabilidad del director de la institución 
educativa, apoyar y cumplir con los lineamientos, así como prestar asesoría para el mejor 
funcionamiento de la Asociación. Se encuentran a salvo los derechos de los padres de 
familia o tutores que legalmente ejerzan la patria potestad, que formen parte de la 
Asociación, para ejercitar ante las autoridades competentes las acciones legales que 
resulten por el incumplimiento de la mesa directiva al Reglamento y a las disposiciones 




incumplimiento en mención, lo deberán comunicar a las autoridades competentes para los 
efectos legales a que hubiere lugar. 
Tabla 2 
Criterios para gestionar los recursos humanos 
Objetivos claros 
y compartidos 
Los directores, docentes, alumnos, padres de familia y demás 




Se determinará quién debe hacer cada una de las tareas necesarias, 
teniendo en cuenta las posibilidades de las personas (tiempo, interés, 
capacidad) y las características de las tareas (tiempo, recursos, tipo 
de tarea). 
Normas y pautas 
comunes 
Un mínimo de normas de convivencia permite que la institución no 





Son dos aspectos fundamentales para que exista una actividad 
organizada. El trabajo de cada uno y de todos está ubicado en un 
tiempo, ya sea en la jornada o en el año escolar. Como el tiempo es 
un recurso importante y debe ser utilizado eficientemente, es 
necesario elaborar horarios y cronogramas que serán una gran ayuda 
para evitar la improvisación. 
Evaluación En lo organizativo, una Institución Educativa debe adoptar criterios 
e instrumentos para evaluar los aspectos que intervienen en el 
proceso educativo, tanto a nivel administrativo como pedagógico. 
Fuente: Manual de recursos financieros MINEDU (2011) 
El objetivo principal de la gestión y administración de los recursos humanos es 
lograrla participación responsable de todas las personas que laboran en cualquier 
institución. En nuestro caso, el objetivo principal es que todas las personas y la comunidad 
participen plenamente en la Institución Educativa. Para ello es importante que logremos 
determinar los fines, objetivos y metas de la organización, con la finalidad de mejorar la 
calidad del servicio. De esta manera contribuiremos a la realización, desarrollo y bienestar 




Una de las funciones más importantes del Director en la Gestión de Recursos 
Humanos es la selección de personal docente y administrativo con capacidades, 
especialidades y perspectivas coherentes con los objetivos planteados para los alumnos. 
Gestionar los recursos humanos es la capacidad de mantener a una organización 
productiva, eficiente y eficaz a partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo 
de la gestión de recursos humanos son las personas y sus relaciones en la organización, así 
como crear y mantener un clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades y 
capacidades de los trabajadores, que permitan el desarrollo individual y organizacional 
sostenido. 
En relación a la Institución Educativa se puede afirmar que es la función 
especializada que desarrollan los directores de las instituciones educativas referentes al 
manejo de personal, con relación a la selección de personal, evaluación, estímulos, 
sanciones, licencias, permisos y convenios para la capacitación y actualización docente. 
Un Director debe ser capaz de reconocer los recursos humanos con los que cuenta y 
orientarlos hacia el permanente desarrollo de la Institución Educativa. Para ello, se 
necesita organizar los recursos de manera eficiente y orientarlos de acuerdo con las 
necesidades que existan, esto evitará sentir que tiene que hacer de todo y que no se cuenta 
con el apoyo necesario. 
Importancia de la gestión administrativa 
La tarea de construir una sociedad económicamente mejor, normas sociales 
mejoradas y un gobierno más eficaz, es el reto de la gestión administrativa moderna. La 
supervisión de las Instituciones educativas está en función de una administración efectiva; 
en gran medida la determinación y la satisfacción de muchos objetivos económicos, 




En situaciones complejas, donde se requiere un gran acopio de recursos materiales y 
humanos para llevar a cabo empresas de gran magnitud la administración ocupa una 
importancia primordial para la realización de los objetivos.  Este hecho acontece en la 
administración pública, especialmente en el sector educación, ya que dado su importante 
papel en el desarrollo económico y social de un país y su cada vez más acentuada 
absorción de actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, la 
maquinaria administrativa pública se ha constituido en la empresa más importante de un 
país. 
2.3. Definición de términos básicos 
Recursos financieros: Los recursos financieros son el efectivo y el conjunto de 
activos financieros que tienen un grado de liquidez. Es decir, que los recursos financieros 
pueden estar compuestos por: Dinero en efectivo Préstamos a terceros  Depósitos en 
entidades financieras Tenencias de bonos y acciones  Tenencias de divisas. Las fuentes de 
recursos financieros de las organizaciones pueden ser varias, entre las cuales podemos 
mencionar (Minedu 2006, p. 14) 
Gestión estratégica: La gestión estratégica es un proceso global que apunta a la 
eficacia, integrando la planificación estratégica (más comprometida con la eficiencia) con 
otros sistemas de gestión, a la vez que responsabiliza a todos los gerentes por el desarrollo 
e implementación estratégicos. Es un proceso de decisión continuo que modela el 
desempeño de la organización, teniendo en cuenta las oportunidades y las amenazas que 
enfrenta en su propio medio, además de las fuerzas y debilidades de la organización 
misma. (Bueno, 2006) 
Planificación: La planificación supone trabajar en una misma línea desde el 




uno de los proyectos. Su primer paso, dicen los expertos, es trazar el plan que luego será 
concretado (Koontz, H. y Donnell, C. (2015) 
Relaciones interpersonales: son contactos profundos o Superficiales que existen 
entre las personas durante la realización de cualquier Actividad”. (Robbins, 2007, p. 47) 
Cultura Organizacional: Es el conjunto de sistemas formales e informales que se 
practican en una organización; en otras palabras, es una forma de vida de una organización 
(Gallart y Jacinto, 2015) 
Liderazgo: El liderazgo es el proceso que ayuda a otros para trabajar con entusiasmo 
hacia determinados objetivos, es decir es el acto fundamental que facilita el éxito de la 
empresa, de una organización y su gente (López, 2015) 
Liderazgo: El liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que 
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. Se entiende como la capacidad 
de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un 
grupo o equipo. (Urquiza, 2006, p. 23) 
Motivación: Es una serie de procesos individuales que estimula una conducta para 
beneficio propio, colectivo ó laboral. Significa dar al trabajador las oportunidades para 
desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la organización. 







Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Ho. No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hi. Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
Ho. No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 
2018. 
Hi. Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Ho. No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 
2018. 
Hi. Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Ho. No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 
2018 
Hi. Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 






Para este estudio se considera dos variables independientes las mismas que se 
describen a continuación 
Variable 1: Competencias del liderazgo 
Variable 2: Gestión administrativa 
Definición conceptual 
Variable 1: Competencias del liderazgo 
“El liderazgo es un estilo que permite a los miembros del grupo cumplir una o varias 
tareas Débil la conducción eficaz del líder o conductor” (Owens, 2000, p. 322). 
La acepción “etimológica la palabra liderazgo proviene del inglés “to lead” que 
significa guiar algunas definiciones con las que se comparten los elementos que ellas 
integran son: Day, (2006), es la habilidad de convencer a otros para que busquen con 
entusiasmo el logro de objetivos definidos. En función a dichas teorías para este estudio se 
define que “el liderazgo, es la habilidad humana que logra la unión de un grupo y lo 
motiva para la consecución de ciertas metas, siendo el “proceso de influir sobre sí mismo, 
el grupo o la organización a través de los procesos de comunicación, toma de decisiones y 
despliegue del potencial para obtener un resultado útil. así como, es el desarrollo completo 
de expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, 
potenciar y estimular al máximo la fortaleza y la energía de todos los recursos humanos de 
la organización, elevando al punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas 
planificadas más exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la innovación 







Variable: Gestión administrativa 
Para la investigación se asume a la teoría de Arias (2015) quien citando a Antúnez 
define la gestión como: Un conjunto de acciones de movilización de recursos orientadas a 
la consecución de objetivos. Gestionar es la capacidad para dirigir, conducir y delegar los 
procesos de planificación, institución educativa, dirección y seguimiento vinculados en el 
ámbito pedagógico, institucional y administrativo de un centro” (p. 18) 
En tal sentido en este estudio se concibe las dimensiones de gestión de recursos 
materiales, recursos financieros y humanos. 
Definición operacional 
Variable 1: Liderazgo del director 
El liderazgo del director se evalúa apercepción de los docentes encuestados, sus 
características son observables en las actuaciones que se realiza en las instituciones 
educativas dado que se muestra el tipo de gestión que realiza siendo competencia personal 
y competencia profesional en la cual se evalúa las relaciones interpersonales, la forma de 
guiar al grupo humano. 
Con las respuestas proporcionadas se establecerán niveles: malo, regular y bueno. 
Para la medición de los indicadores se aplicará un cuestionario en la escala de Likert, la 
misma que se detalla en la sección que corresponde a técnica e instrumento de medición. 
Variable 1: Gestión Administrativa 
Gestión administrativa 
La definición operacional, significa organizar la variable para medirla de acuerdo al 
objetivo de la investigación. 
La variable, presenta cuatro dimensiones, de ellas se construyó ocho indicadores 
derivándose un total de 30 ítems para construir el instrumento con escala Likert para 




nunca. Dimensión Gestión de recursos materiales: Se evalúa las características de 
distribución de los medios, materiales y fuerzas humanas en pro de los objetivos 
institucionales en las cuales se observa la dinámica de la efectividad de los procesos. 
Dimensión Gestión de recursos financieros: se evalúa las características de previsión 
del trabajo para el desarrollo institucional contando con los medios disponibles así como la 
estructuración de los procesos de logro durante el periodo de gestión. 
Dimensión Gestión de recursos humanos, se evalúa las características del presidente 
que apoya en las decisiones individuales y grupales integrando la visión de futuro, 
cuidando el estricto cumplimiento normativo de modo tal que se pueda evaluar en los 
parámetros de la función de la Institución Educativa. 
Con las respuestas proporcionadas se establecerán niveles: deficiente gestión 
administrativa, regular y buena gestión administrativa. 
3.3 Operacionalización de variables 
Tabla 3 
Operacionalización del liderazgo del director 
Dimensiones  Indicadores Ítems Niveles o rangos 




Orientación tolerancia 3, 4 
Apoyo diálogo 5, 6 
Motivación a los profesores 7, 8 
Respaldo a los profesores 9, 10, 11, 12 
Profesional Atención a irregularidades 13, 14, 15, 16 








Operacionalización variable Gestión Administrativa 
Dimensión Indicadores Ítems Nivel - rango 
Gestión de recursos 
materiales 






Previsión de materiales 5, 6, 7, 8 
Gestión de recursos 
financieros 
Previsión de metas institucionales 9, 10, 11, 12 
Control de finanzas 13, 14, 15, 16 
 Planillas, costos 17, 18, 19, 20 
Distribución del trabajo 21, 22, 23, 24 
Gestión de recursos 
humanos 
Sistema de Negociación 25, 26, 27, 28 



















4.1. Enfoque de investigación  
De acuerdo con Hernández et al (2010, p. 34) la investigación sigue el método 
científico de investigación en su modalidad descriptiva de enfoque cuantitativo dado que 
se rige en una prueba estadística, asimismo, se utilizaron métodos teóricos inductivos y 
deductivos para el análisis de la información del marco teórico (análisis, síntesis) así como 
los métodos empíricos para la recolección de datos numéricos a través de los instrumentos. 
Consecuentemente este método también es expresado en hipotético deductivo dado 
que se transforma en una o varias preguntas relevantes para la investigación, de esto deriva 
la hipótesis y variables, desarrollando un plan para probarlos: se mide las variables en un 
determinado contexto, se analiza las mediciones obtenidas y se establece una serie de 
conclusiones respecto a la hipótesis 
4.2. Tipo de investigación 
De acuerdo con Bernal (2009, p. 19), es una investigación básica en la medida que el 
objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condición sin buscar modificarla, 
en este tipo de estudio se “busca establecer una realidad en concordancia con el marco 
teórico” en ese mismo sentido, se acota que el estudio es de nivel descriptivo de grado 
correlacional. 
Lerma (2007) sostiene que: La investigación es descriptiva porque su objetivo es 
describir el estado, las características, factores y procedimientos presentes en fenómenos y 
hechos que ocurren en forma natural, sin explicar las relaciones que se identifiquen (p. 23). 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirman que: Es correlacional por cuanto 
este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que 




objetivo es saber cómo se puede comportar un concepto o una variable al conocer el 
comportamiento de otras variables vinculadas. (p. 29). 
4.3. Diseño de investigación 
Para esta investigación se ha previsto trabajar con el diseño no experimental de tipo 
transversal porque es aquella que sirve para recolectar datos en un solo momento y en un 
tiempo único.  
Este diseño tiene como propósito describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado como lo manifiesta en las afirmaciones de Hernández, 
Fernández y Baptista (2010)  
Además la explicación causal de este estudio sobre la búsqueda de los motivos las 
cuales indagan acerca de la causa en vista de que los efectos llaman la atención de los 
investigadores y hace que se preocupe del por qué se producen esos efectos observados 







m: unidades de análisis o muestra de estudios. 
01: observación de la variable tipo de liderazgo del director 
02: observación a la variable desempeño laboral docente 
r. coeficiente de correlación 
4.4. Población y muestra 
La población del presente trabajo de investigación está constituida por los docentes 
de las Instituciones educativas de la Unidad de Gestión Educativa Local Ventanilla, Cada 




seleccionada al azar, se encuestará a todos los docentes, hasta completar el tamaño de 
muestra requerido. La población está constituida por las siguientes instituciones: 
Institución Educativa 2879 Simón Bolívar 
Institución Educativa 2980 
Institución Educativa 2576 Arzobispo Loayza 
Institución Educativa 3187 
Institución Educativa José Valverde Caro 
Institución Educativa San Andrés 
Institución Educativa Juan Pablo II 
Institución Educativa María Auxiliadora 
La población se determinó mediante el procedimiento de elección por conglomerados para 
tomar una parte adecuada de la población de este modo se consideraron 5 Instituciones 
educativas como se explica a continuación 
Tabla 5 
Distribución de la población de estudio 
Nº Instituciones educativas Total 
1 Institución Educativa 2879 Simón Bolívar 24 
2 Institución Educativa 2576 Arzobispo Loayza 32 
3 Institución Educativa San Andrés 45 
4 Institución Educativa Juan Pablo II 38 
5 Institución Educativa María Auxiliadora 66 
 Total 205 
Muestra: 
La muestra es una parte representativa de la población, por ello considerando que la 
población estuvo conformada por los docentes de las Instituciones educativas 




participantes en el estudio, para lograr esta cometido se obtuvo utilizando el siguiente 
cálculo estadístico: Docentes 205. 
Se realizó mediante el procedimiento de muestreo probabilístico, el tamaño muestral 
de acuerdo a lo expresado por Hernández et al (2010) fue determinado estadísticamente y 
calculado mediante la aplicación de las fórmulas: 
n =
Z2p ∗ qN





(0.05)2(205 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
= 133.876 
Dónde: 
n: es el tamaño de la muestra 
Z: es el nivel de confianza: 1.96 
p: es la variabilidad positiva: 50% 
q: es la variabilidad negativa: 50% 
N: es el tamaño de la población 
e: es la precisión o error: 5% 





Distribución de la muestra de estudios 
Instituciones educativas Débil el 
CONAFU 
 Total 
Muestra Total Afijación 
Institución Educativa 2879 Simón 
Bolívar 
24 0.653 16 
Institución Educativa 2576 Arzobispo 
Loayza 
32 0.653 21 
Institución Educativa San Andrés 45 0.653 28 
Institución Educativa Juan Pablo II 38 0.653 24 
Institución Educativa María Auxiliadora 66 0.653 44 
 205  205 0.653 133 




El tamaño muestral quedó establecido en 133 docentes. 
Criterios de selección 
Criterios de selección de muestra: 
Para la determinación de la muestra se eligió mediante la técnica de muestreo 
aleatorio simple y el procedimiento de sorteo hasta completar el número de cupos por cada 
grado en la misma todos tuvo la oportunidad de pertenecer al grupo de muestra. 
Sin embargo de consideraron los siguientes aspectos de inclusión: 
Docentes que confirmaron su participación en el estudio 
Docentes que no tienen relación problemática 
Docentes que disponían de tiempo necesario para responder el cuestionario. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas 
Técnica de la Encuesta. 
En el estudio se hizo uso de la técnica de la Encuesta, por la modalidad de estudio y 
el tiempo de aplicación, así como por la efectividad en recolectar datos de fuentes 
primarias, al respecto se utilizó como instrumento el Cuestionario. Para ambas variables, 
Competencia del liderazgo y gestión administrativa. 
Técnica de Análisis documental 
Por las características de la investigación, el análisis documental fue una de las 
técnicas privilegiadas, tanto a nivel de las experiencias cuanto a nivel teórico, ello debido a 
que en el campo podemos encontrar información significativa, que hará viable la 
investigación, su trámite además tiene sentido en cuanto lo que más nos preocupa son las 
bases que la sustentan para poder contrastarla con una nueva alternativa que presentan las 





4.6. Técnica de procesamiento de datos. 
Se utilizaron como Instrumento, las tablas de procesamiento de datos para tabular, y 
procesar los resultados de las encuestas a los sujetos de la muestra. 
Instrumento Nº 1. Escala de percepción de Competencia del liderazgo 
El instrumento estuvo elaborado en la modalidad del Tipo Escala de Likert, la misma 
que fue construida en base a las dimensiones e indicadores de la variable 1, Competencia 
del liderazgo, que se aplicó a los docentes de las Instituciones educativas que se 
encuentran. 
Objetivo: El objetivo del instrumento es recolectar datos de fuentes directas en razón 
a la determinación de la relación entre las variables en estudio. 
Estructura: El instrumento presenta dos cuerpos definidos, en la primera parte se 
presenta la información así como el propósito de la misma, en la segunda parte se incluye 
el cuerpo que consta de 20 ítems, tipo Likert de 5 anclajes: Nunca (1), casi nunca (2), a 
veces (3) casi siempre (4) siempre (5) 
Instrumento Nº 2. Escala de percepción de gestión administrativa 
El instrumento elaborado para el estudio, presenta características similares a una 
escala, por ello se realizó el proceso de validez y confiabilidad contando con los mismos 
jueces y procedimientos realizados en el instrumento competencia del liderazgo. 
Este instrumento consta de 30 ítems a evaluar y puede alcanzar un puntaje total de 
150 puntos. Cada ítem tiene cinco opciones de respuesta en escala Likert y el sujeto 
(Profesor) tiene que optar por una opción de acuerdo a su criterio de apreciación con 
respecto a la gestión administrativa en una escala que oscila entre las frecuencias Nunca 




Los resultados de los jueces indican una estructura adecuada en la cual se encuentra 
una alta validez corroborando su validez interna, de constructo y de contenido, por la cual 
se establece que el instrumento es aplicable al estudio. 
4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
Prueba de Correlación 
Asimismo se realizó la prueba de correlación, en la medida que los objetivos e 
hipótesis de investigación así lo determinan, por ello se hace necesario el establecimiento 
del coeficiente de correlación rho de Spearman, esto en razón a las variables cualitativas 
categóricas. 
En estadística, el coeficiente de correlación de Spearman, ρ (ro) es una medida de la 
correlación (la asociación o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. 
Para calcular ρ, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. 
El estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N 
es el número de parejas. 
Nivel de significación 
Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado un 












5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Se empleó el coeficiente alfa (𝛼) para indicar la consistencia interna del instrumento. 
Acerca de este coeficiente Muñiz (2003, p. 54) afirma que “𝛼 es función directa de las 
covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna de los 
cuestionarios”. Así, se empleará la fórmula del alfa de Cronbach porque la variable está 
medida en la escala de Líkert (politómica): 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente del alfa 
de Cronbach se siguieron los siguientes pasos. 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario Competencias del liderazgo, 
primero se determinó una muestra piloto de 20 docentes. Posteriormente, se aplicó para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach,  mediante el 











𝑘 : El número de ítems 
∑𝑠𝑖
2  : Sumatoria de varianza de los ítems 
𝑠𝑡
2  : Varianza de la suma de los ítems 
𝛼  : Coeficiente de alfa de Cronbach 





Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,938 20 
Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
               Válidos 133 100.0 
Casos               Excluidosa 0 .0 
               Total 133 100.0 
Se obtiene un coeficiente de 0,938 que determina que el instrumento tiene una 
confiabilidad excelente, según la tabla 3. 
Tabla 7 
Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach 
Rango Nivel 
.9-1.0 Excelente 




.0-.5 No aceptable 
Fuente: George y Mallery (1995) 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de Gestión administrativa, 
primero se determinó una muestra piloto de 20 docentes. Posteriormente, se aplicó para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach,  mediante el 











𝑘 : El número de ítems 
∑𝑠𝑖
2  : Sumatoria de varianza de los ítems 
𝑠𝑡




𝛼  : Coeficiente de alfa de Cronbach 
Cuestionario evaluado por el método estadístico de alfa de Cronbach mediante el software 
SPSS: 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,853 30 
Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
               Válidos 133 100.0 
Casos               Excluidosa 0 .0 
               Total 133 100.0 
Se obtiene un coeficiente de 0,853 que determina que el instrumento tiene una 
confiabilidad excelente, según la tabla 3. 
Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
Análisis documental. El análisis documental es la operación que consiste en seleccionar 
las ideas informativamente  relevantes  de  un  documento  a  fin de  expresar  su 
contenido, sin ambigüedades, para recuperar la información en él contenida. Esta 
representación puede ser utilizada para identificar el documento, para procurar  los puntos 
de acceso en  la búsqueda de documentos, para  indicar su contenido o para servir de 
sustituto del documento. Al respecto Bernal (2006) nos dice que “es una técnica basada en 
fichas bibliográficas que tienen como propósito analizar material impreso. Se usa en la 
elaboración del marco teórico del estudio” (p. 177).  
5.2. Presentación y análisis de resultados  
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tendrán en 







Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, agrupar 
y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” (p. 10). 
Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de la 
recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la elaboración 
de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá como producto: 
- Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA (2010, 
p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una 
gran cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles de comprender”. 
Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: 
unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de variables 
determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto esta investigación usará 
tablas bidimensionales. 
- Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitirán 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúa en una clasificación, como 
un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo 
o cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de los gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
- Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 




Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Estadística inferencial 
Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la 
base de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) 
sustenta que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar 
alguna inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizará el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará en: 
- La hipótesis general 
- Las hipótesis especificas 
- Los resultados de los gráficos y las tablas 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 




observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que 𝛼 cuando H0 es cierta. (p. 
351) 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje de 
casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearán los siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, 
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para 
proyectos de investigación en educación; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se utilizó la distribución chi-cuadrada para contrastar la hipótesis de independencia, 






Oi es la frecuencia observada 
Ei es la frecuencia esperada 
Para probar nuestras hipótesis de trabajo, vamos a trabajar con las tablas de 
contingencia o de doble entrada y conocer si las variables cualitativas categóricas 
involucradas tienen relación o son independientes entre sí. El procedimiento de las tablas 
de contingencia es muy útil para investigar este tipo de casos debido a que nos muestra 
información acerca de la intersección de dos variables. 
La prueba chi-cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas presentan una 
clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la hipótesis nula de que no 
existe relación entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de 
independencia chi-cuadrada. Sobre esta prueba Webster (2001, p. 472) menciona que la 
distribución chi-cuadrada “permitirá la comparación de dos atributos para determinar si 
existe una relación entre ellos”. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 




En  el  presente  estudio, los resultados  obtenidos  fueron  analizados  en  el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. 
Nivel descriptivo 
En  el  nivel  descriptivo,  se  han  utilizado  frecuencias  y porcentajes  para  
determinar la relación entre la Competencias de liderazgo y la gestión administrativa de los 
directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Una perspectiva docente. 
Análisis descriptivo 
Análisis descriptivo de la variable Competencias del liderazgo. 
Análisis descriptivo de la dimensión Personal 
Tabla 8 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Personal 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 4 2,7% 
Casi nunca 5 3,9% 
A veces 23 17,4% 
Casi siempre 44 33,3% 
Siempre 57 42,8% 
Total 133 100,0% 
 
 




Interpretación: Se puede observar  la figura que el 43% de los directores designados en la 
UGEL Ventanilla, indican que existe competencias del  liderazgo en personal Siempre, el 
33% Casi siempre, el 17%  A veces, el 4% Casi nunca y el 3% Nunca, ello se evidencia de 
acuerdo la figura 1. 
Análisis descriptivo de la Dimensión Profesional 
Tabla 9 
Resultado: Frecuencia Profesional 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 7 5,6% 
Casi nunca 15 11,6% 
A veces 26 19,5% 
Casi siempre 40 29,9% 
Siempre 44 33,3% 
Total 133 100,0% 
 
 
Figura 2. Profesional 
Interpretación: Se puede observar  la figura que el 33% de los directores designados en la 




el 30% Casi siempre, el 19%  A veces, el 12% Casi nunca y el 6% Nunca, ello se 
evidencia de acuerdo la figura 2.  
Análisis descriptivo de las dos dimensiones de la variable Competencias del liderazgo 
Tabla 10 
Resultado: Cuadro comparativo entre las dos dimensiones de la variable Competencias 
del liderazgo 
  Personal Profesional 
Nunca 2,7% 5,6% 
Casi nunca 3,9% 11,6% 
A veces 17,4% 19,5% 
Casi siempre 33,3% 29,9% 
Siempre 42,8% 33,3% 
Total 100,0% 100,0% 
 
 
Figura 3. Competencias del liderazgo 
Interpretación: Se puede observar  la figura que el 43,0% de los directores designados en 
la UGEL Ventanilla, indican que existe competencias del liderazgo en lo personal 
Siempre, el 33,3% Casi Siempre en lo profesional, el 19,5%  A veces  en lo personal, el 
11,6% Casi nunca en lo profesional y el 5,6% Nunca, ello se evidencia que existe 42,8% 




Análisis descriptivo de la variable Gestión administrativa. 
Análisis descriptivo de la dimensión Gestión de recursos materiales 
Tabla 11 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Gestión del recursos materiales 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 5 3,7% 
Casi nunca 19 14,2% 
A veces 38 28,4% 
Casi siempre 54 40,4% 
Siempre 18 13,3% 
Total 133 100,0% 
 
 
Figura 4. Gestión de recursos materiales 
Interpretación: Se puede observar la figura que el 41% de los directores designados en la 
UGEL Ventanilla, indican en gestión administrativa existe gestión de recursos materiales 
Casi Siempre, el 28% A Veces, el 13%  Siempre, el 14% Casi nunca y el 4% Nunca, ello 







Análisis descriptivo de la dimensión Gestión de recursos financieros 
Tabla 12 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Gestión de recursos financieros 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 13 9,6% 
Casi nunca 12 8,7% 
A veces 23 16,9% 
Casi siempre 53 39,8% 
Siempre 33 24,9% 
Total 133 100,0% 
 
 
Figura 5. Gestión de recursos financieros 
Interpretación: Se puede observar la figura que el 40% de los directores designados en la 
UGEL Ventanilla, indican en gestión administrativa, existe gestión de recursos financieras 
Casi Siempre, el 17% A Veces, el 25%  Siempre, el 9% Casi nunca y el 9% Nunca, ello se 







Análisis descriptivo de la dimensión Gestión de recursos humanos 
Tabla 13 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Gestión de recursos humanos 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Nunca 16 11,7% 
Casi nunca 16 12,2% 
A veces 24 18,3% 
Casi siempre 40 30,1% 
Siempre 37 27,8% 
Total 133 100,0% 
 
 
Figura 6. Gestión de recursos humanos 
Interpretación: Se puede observar la figura que el 30% de los directores designados en la 
UGEL Ventanilla, indican en gestión administrativa existe gestión de recursos humanos 
Casi Siempre, el 18% A Veces, el 28%  Siempre, el 12% Casi nunca y el 12% Nunca, ello 








Análisis descriptivo de las tres dimensiones de la variable Gestión administrativa 
Tabla 14 












Nunca 3,7% 9,6% 11,7% 
Casi nunca 14,2% 8,7% 12,2% 
A veces 28,4% 16,9% 18,3% 
Casi siempre 40,4% 39,8% 30,1% 
Siempre 13,3% 24,9% 27,8% 
Total 100,0% 100,0% 100,0% 
 
 
Figura 7. Variable Gestión administrativa 
Interpretación: Se puede observar  la figura que el 40,4% de los directores designados en 
la UGEL Ventanilla, que existe gestión de recursos materiales Casi Siempre, el 27,8% 
Siempre en gestión de recursos humanos, el 28,4% en gestión de recursos materiales, el 
14,2% Casi nunca  y el 11,7% Nunca, ello se evidencia que existe 40.4% de gestión de 




Nivel inferencial: contrastación de las hipótesis 
En  la presente  investigación  la  contrastación de  la hipótesis general está en 
función de la contrastación de las hipótesis específicas. Para tal efecto, se  ha  utilizado  la  
prueba X2 (chi-cuadrada) a  un nivel  de  significación del 0.05. A continuación se muestra 
el proceso de la prueba de hipótesis: 
Hipótesis especifica 1  
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis alternativa (H1):  
Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 




α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (20) = 20 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen los 
valores chi-crítico 𝑋2 = 13,848 y 𝑋2 = 36,415 
𝛼= 0.95 y 20 gl. 𝛼= 0.05 y 20 gl. 
            13,848      36.415 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848  ≤ X ≤ 36.415 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: las competencias del 







Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Las 
competencias 




133 100.0 % 0 0.0 % 133 100.0 % 
 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 39,236 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  13,591 ≤ X ≤ 36,415 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión de recursos materiales de los Directores 







Hipótesis específica 2 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis alternativa (H1):  
Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018.  











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y  obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (18) = 18 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 




𝛼= 0.95 y 18 gl. 𝛼= 0.05 y 18 gl. 
            9,39      28,869 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 9,39  ≤ X ≤ 28,869 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: las competencias del 
liderazgo y la gestión de recursos financieros de los Directores designados en la UGEL 
Ventanilla 2018. 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Las 
competencias 









Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 7,762 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  9,39 ≤ X ≤ 28,869 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión de recursos financieros de los Directores 
designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis específica 3 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis alternativa (H1):  
Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 














H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y  obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (24) = 24 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 13,848 y 𝑋2 = 36,415 
𝛼= 0.95 y 24 gl. 𝛼= 0.05 y 24 gl. 
            13,848      36,415 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848  ≤ X ≤ 36,415 para los 








5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: las competencias del 
liderazgo y la gestión de recursos humanos de los Directores designados en la UGEL 
Ventanilla 2018. 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Las 
competencias 




133 100.0 % 0 0.0 % 133 100.0 % 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 














Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 16,641 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 13,848 ≤ X ≤ 36,415 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión de recursos humanos de los Directores designados 
en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis general 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
No Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 
Hipótesis alternativa (H1):  
Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. 











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   




3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y  obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (21) = 21 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen 
los valores chi-crítico 𝑋2 = 11,591 y 𝑋2 = 32.671 
𝛼= 0.95  y 21 gl. 𝛼= 0.05  y 21 gl. 
            11,591      32,671 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 11,591 ≤ X ≤ 32,671 para los 
que la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: las competencias del 





Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Las 
competencias 
del liderazgo *  
Gestión 
administrativa 
133 100.0 % 0 0.0 % 133 100.0 % 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor gl Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 12,871 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  11,591 ≤ X ≤ 32.671 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión administrativa de los Directores designados en la 
UGEL Ventanilla 2018 una perspectiva docente. 
5.3. Discusión de resultados 
En esta parte realizaremos una comparación sucinta de nuestros resultados con otros 
hallazgos en trabajos de similar temática. Esta comparación se realizará por cada hipótesis 




En el hipótesis especifica Nª 1, se concluye, con un nivel de significación de 0.05, 
que existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. De acuerdo 
al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 39,236 y está 
comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415 para los cuales la probabilidad de cometer el error 
tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las variables, es 
decir, hay relación entre las competencias del liderazgo y la gestión de recursos materiales 
de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Esta conclusión guarda 
concordancia con lo hallado por Portillo (2012) en la tesis doctoral titulada Liderazgo y 
liderazgo visionario, desarrollada en la Institución Educativa de Rafaekl Belloso Cacin en 
Venezuela, el propósito fundamental de esta investigación fue determinar la relación entre 
el Liderazgo y el Liderazgo Visionario en los gerentes de la pequeña y mediana empresa 
(PYME)  del municipio Maracaibo, estado Zulia. Para tal efecto se realizó una 
investigación descriptiva, correlacional y de campo, Débil un diseño no experimental, se 
asumió una población de 477 gerentes con una muestra de 71 gerentes. Se diseñó un (1) 
instrumento, constituido por 71 ítems con cinco (5) alternativas de respuestas. Los 
resultados obtenidos fueron interpretados usando estadísticas descriptivas, se utilizó el 
coeficiente de Pearson, para establecer la correlación entre las variables, el cual arrojó un 
resultado de 1, determinando que existe una correlación perfecta entre las variables, 
llegando a la conclusión que los gerentes poseen las cualidades de un coach efectivo, 
igualmente las del líder visionario, careciendo de las funciones de consejero y entrenador; 
así mismo, presenta debilidades en la formulación de la visión y de la misión de la 
empresa. 
Respecto a la hipótesis especifica Nª 2, se concluye, con un nivel de significación de 




recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 7,762,  
y está comprendido entre 9,39 ≤ X ≤ 28,869, para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Este 
resultado guarda alguna ompatibilidad con lo hallado por Ortiz (2015) en la tesis doctoral 
titulada: El liderazgo del director en la escuela secundaria (México) tomando como 
muestra de 321 docentes llegó a la conclusión de que la unidad básica es la escuela, ya que 
en ella los agentes educativos se relacionan y se integran compartiendo diversas 
responsabilidades en el quehacer del proceso enseñanza aprendizaje. En relación a esto 
último, cabe destacar que a través de las conversaciones informales sostenidas con algunos 
docentes de la Institución, estos señalaron que realizan tutorías basándose en sus 
conocimientos metodológicos y experiencias previas, también manifestaron no recibir 
supervisión de esta actividad, ni una realimentación de su desempeño en este rol. Aunado a 
esto, la Comisión de Pasantías de la Especialidad: Tecnología en Administración. 
En cuanto a la hipótesis especifica Nª 3, esta concluyo, con un nivel de significación 
de 0.05, que existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 16,64 y 
está comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415 para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Este 




investigación doctoral titulada El liderazgo de la gestión educativa de las escuelas 
(Venezuela), es una investigación descriptiva, se llegó a la conclusión que el proceso de 
dirección de la escuela exige del director la capacidad para formar equipos de trabajo, el 
manejo de los procesos de delegación y la toma de decisiones en grupo y el manejo de 
conflictos a través de un enfoque de solución de problemas. Así mismo, hace referencia 
que el director debe utilizar diversas herramientas de carácter cuantitativo y cualitativo, 
para diagnosticar la realidad de la escuela y tomar decisiones sobre los planes y proyectos 
a cometer, para lograr el bien común de todos los actores de la comunidad educativa. 
Finalmente, en cuanto a la hipótesis general, se concluye, con un nivel de 
significación de 0,05, que existe relación significativa entre Existe relación directa y 
significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión administrativa de los 
Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. De acuerdo al resultado obtenido con 
el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 12,871  y está comprendido entre 11,591 
≤ X ≤ 32,671, para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 
α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las variables, es decir, hay relación entre 
Existe relación directa y significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Según Salas 
(2012) en la tesis doctoral titulada Gestión universitaria y estilos de liderazgo en la 
Institución Educativa de Guadalajara México. El presente trabajo intenta reconocer y 
explicar las actuaciones de directivos y actores responsables de procesos de gestión que 
han desencadenado en el Centro Universitario de Ciencias de la Salud (CUCS) una 
diversidad de acciones intencionadas para el cumplimiento de los planes de desarrollo. En 
efecto, se pretende identificar los mandatos, consignas, estilos de gestión, y la percepción 
de los cambios producidos a partir de reconocer sus propias actuaciones y la manera en 




problematización del objeto de estudio, abarca  fundamentalmente el rol de los actores 
directivos y sus expectativas, sus concepciones sobre Institución Educativa, con las 
prácticas de gestión desencadenadas de carácter unipersonal, así como en el mundo del 
trabajo colegiado, ya sea desde los órganos formalmente constituidos, como son los 
Consejos, colegios, entre otros, o mediante la determinación de actuaciones unipersonales 
que impactaron en el quehacer de otros actores. El objetivo es identificar el estilo de 
gestión de los directivos del CUCS, con la intencionalidad de explicar y entender cuáles 
son las acciones que permiten mantener una calidad educativa y en consecuencia el 





















1. Existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos materiales de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, porque 
el valor obtenido mediante la prueba chi cuadrado es igual a 39,236, que está  
comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415; el valor se ubica en la región de rechazo y, por 
lo tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
2. Existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos financieros de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, porque 
el valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 7,762, que está  
comprendido entre 9,39 ≤ X ≤ 28,869; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo 
tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
3. Existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión de 
recursos humanos de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, porque el 
valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 16,64, que está comprendido 
entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no 
se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
4. Existe relación significativa entre las competencias del liderazgo y la gestión 
administrativa de los Directores designados en la UGEL Ventanilla 2018, una 
perspectiva docente, porque los datos de la estadística descriptiva muestran porcentajes 










1. Dar a conocer a los Directores de la UGEL Ventanilla. El trabajo de investigación las 
competencias del liderazgo y la gestión administrativa de los Directores designados en 
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Matriz de consistencia 
Competencias de liderazgo y la gestión administrativa de los directores designados en la UGEL Ventanilla 2018. Una perspectiva 
docente 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables 
¿Existe relación entre las 
competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018? 
 
Determinar la relación que existe entre 
las competencias del liderazgo y la 
gestión administrativa de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018. 
 
Existe relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión 
administrativa de los directores 
designados de las instituciones 
educativas de la UGEL Ventanilla 2018 
. 
 
Variable 1: Competencias del  
Liderazgo 
 
Variable 2: Gestión 
administrativa. 
 
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis  específicas  
¿Existe relación entre las 
competencias del liderazgo y la 
gestión recursos materiales de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018? 
Determinar la relación que existe entre 
las competencias del liderazgo y la 
gestión recursos materiales de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018. 
Existe relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos materiales de los directores 
designados de las instituciones 
educativas de la UGEL Ventanilla 2018. 
Variable  1:  Competencias del 
Liderazgo 
 
Variable  2: Gestión de 
recursos materiales 
¿Existe relación entre las 
competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos financieros de los 
Determinar la relación que existe entre 
las competencias del liderazgo y la 
gestión de recursos financiera de los 
Existe relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos financieros de los directores 






directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018? 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018. 
designados de las instituciones 
educativas de la UGEL Ventanilla 2018. 
Variable  2: Gestión de 
recursos financieros 
¿Existe relación entre las 
competencias del liderazgo y la 
gestión recursos humanos de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018? 
Determinar la relación que existe entre 
las competencias del liderazgo y la 
gestión recursos humanos de los 
directores designados de las 
instituciones educativas de la UGEL 
Ventanilla 2018. 
Existe relación directa entre las 
competencias del liderazgo y la gestión 
de recursos humanos de los directores 
designados de las instituciones 
educativas de la UGEL Ventanilla 2018. 
Variable  1: Competencias  
Liderazgo 
 








Instrumentos de recolección de datos 
Instrumento de medición de la competencia del liderazgo 
Encuesta para docentes  
Señor docente. Solicito su colaboración para que responda con sinceridad el presente 
cuestionario que tiene el propósito de conocer tu opinión sobre las competencias del 
liderazgo y la gestión administrativa del Presidente de la Comisión Organizadora de la 
Institución Educativa donde laboras. 
Información básica del docente encuestado: 
Edad : 34  
Título profesional Grado Bachiller ( ) Magister ( ) Doctor ( ) 
Sexo : femenino Masculino ( ) Femenino ( x ) 
Condición laboral: docente contratado Nombrado ( ) Encargado ( ) 
 
Escriba una X en el casillero que crea conveniente teniendo en cuenta la siguiente escala 
de valores: 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A Veces Casi siempre Siempre 
 
 Ítems 1 2 3 4 5 
 I.- Competencias personales:      
1 Mantiene buenas relaciones interpersonales.       
2 Es una persona carismática.      
3 Es una persona simpática.       
4 Muestra madurez emocional.      
5 
Como primera autoridad de la institución educativa practica 
los valores básicos. 
     




7 Es asertivo en su comunicación.       
8 Muestra una personalidad motivadora.      
 II. Competencias profesionales:      
9 
Su formación profesional es buena en la administración y 
gerencia educativa. 
     
10 
Muestra alto nivel motivacional para lograr los objetivos 
institucionales.     
 
11 
Como primera autoridad, evidencia el fiel cumplimiento de 
sus funciones y responsabilidades.     
 
12 Impulsa al personal a interesarse por apoyar a los demás.      
13 Como presidente, es eficiente para trabajar en equipo.      
14 
Su capacidad de gestión es eficiente para lograr los objetivos 
y metas institucionales. 
     
15 Su capacidad para solucionar conflictos es evidente y eficaz.      
16 Las decisiones tomadas son eficientes, suficientes y acertadas.      
17 
Confía en la capacidad y buen juicio del personal que está a 
su cargo. 
     
18 
En su vida personal y profesional práctica los valores ético-
morales. 
     
19        
20        
Gestión administrativa 
Nº Gestión de recursos materiales 1 2 3 4 5 
1 
Da atención oportuna para la cobertura de necesidades de 
infraestructura y servicios básicos (agua, servicios higiénicos, 
luz, etc.)      
2 
Prevé que los ambientes físicos (aulas, laboratorios, 
talleres/salas de trabajo, biblioteca, espacios recreativos y 
deportivos) sean los adecuados para el desarrollo del proceso 
de enseñanza-aprendizaje. 
    
 
3 
Da atención oportuna para cubrir las necesidades de 
equipamiento e insumos para laboratorios y talleres. 






Se asegura que el material pedagógico esté acorde con las 
expectativas y necesidades de los estudiantes. 
    
 
5 Prevé espacios adecuados para reuniones de trabajo y otros.      
6 
Se asegura que haya normas de uso, cuidado y mantenimiento 
de la infraestructura, materiales y equipos que apoyan el 
proceso de enseñanza-aprendizaje. 
    
 
7 Promueve que los bienes estén inventariados.  
    
 
  Gestión de recursos financieros      
8 Promueve la formulación del presupuesto oportunamente      
9 Ordena el registro de ingresos y egresos en el libro de caja      
10 
 Realiza las compras y contratación de servicio teniendo en 
cuenta los intereses de la Institución Educativa. 
    
 
11 Efectúa balance de las actividades realizadas.      
12 
Informa de manera oportuna sobre el uso y administración de 
los recursos. 
    
 
13 
Socializa los informes de gestión anual a la comunidad 
educativa. 
    
 
  Gestión de recursos humanos      
14 
 Da a conocer a los miembros de la comunidad educativa los 
objetivos institucionales      
15 
Determina quién debe hacer cada una de las tareas, teniendo en 
cuenta las posibilidades de las personas y las características de 
las tareas. 
    
 
16 Establece, respeta y hace cumplir las normas de convivencia.      
17 Asigna las tareas y horarios de manera equitativa      
18 
Practica el reconocimiento, como forma de estimular los 
logros. 
    
 
19 
Acostumbra hacer una evaluación de las actividades con la 
finalidad de mejorar. 
    
 
20 Valora las sugerencias de sus subordinados      
21 
Apoya a sus subordinados para que se involucren más allá de 
sus horarios 






 Mantiene una comunicación abierta y franca con sus 
subordinados. 
    
 
23 
Con frecuencia motiva a los demás a lograr los objetivos de la 
que se tiene en la Institución Educativa. 
    
 
24 
Procura mantener el ánimo y satisfacción de sus subordinados 
para el cumplimiento de sus funciones 
    
 
25 
Se preocupa por mejorar el desempeño laboral de sus 
subordinados 
    
 
26 
Promueve a cargos jerárquicos de acuerdo a los méritos del 
personal 
    
 
27 
Es transparente en las evaluaciones para los contratos de 
personal 
    
 
28 
Realiza eventos sociales dentro de la institución para favorecer 
las relaciones humanas 
    
 
29 
Tiene criterios para llamar la atención de sus subordinados de 
tal modo que se mejore lo que se hizo mal y no afectar a la 
persona. 
    
 
30 
 Promueve capacitaciones para mejorar las relaciones entre los 
miembros de la de la Institución Educativa. 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
